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RESUMEN

La investigacion se centrd en determinar la relacion entre el clima organizacional y el
bienestar psicoldgico que presentan los docentes de la Institucion Educativa “Gustavo Castro
Pantoja” de Ayacucho, 2023. La muestra fue no probabilistica e incluyd a 24 docentes que
suministraron datos acerca del clima organizacional y el bienestar psicoldgico. La
investigacion se enmarca dentro del paradigma positivista, con enfoque cuantitativo, de tipo
basico, y utiliza un disefio no experimental de corte transversal correlacional. Los datos se
recopilaron mediante la técnica de la encuesta y como instrumento se utilizé un cuestionario
validado y con pruebas de confiabilidad previas. Los resultados se analizaron mediante el
coeficiente Rho de Spearman, evidenciando la existencia de una relacion significativa entre
el clima organizacional y el bienestar psicologico de los docentes de la I.E. “Gustavo Castro
Pantoja” (p =,862). Se concluye, segun el resultado, que la variable clima organizacional se
relaciona significativamente con el bienestar psicoldgico de los docentes de la institucion

mencionada.

Palabras claves: Clima organizacional, bienestar psicolégico



ABSTRACT

The research focused on determining the relationship between organizational climate
and psychological well-being among teachers of the “Gustavo Castro Pantoja” Educational
Institution in Ayacucho, 2023. The sample was non-probabilistic and included 24 teachers
who provided data on organizational climate and psychological well-being. The study is
framed within the positivist paradigm, with a quantitative approach, of a basic type, and
employed a non-experimental, cross-sectional, correlational design. Data were collected using
the survey technique, and the instrument was a questionnaire with prior validity and reliability
testing. The results were analyzed using Spearman's Rho coefficient and showed a significant
relationship between organizational climate and the psychological well-being of the teachers
from the aforementioned institution (p = ,862). Based on the results, it is concluded that the
organizational climate variable is significantly related to the psychological well-being of the

teachers of the institution in question.

Keywords: Organizational climate, psychological well-being
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Xii
INTRODUCCION

La salud mental es un tema que evidencio la COVID-19. El estado de confinamiento,
el trabajo bajo presion y el cambio de una nueva forma de trabajo ha conllevado a un giro en
las relaciones laborales. Muchos trabajadores de diversos sectores presentaron problemas en
la salud mental, debido al giro que se dio en la nueva forma de trabajar. Esto conllevo a generar
estrés en muchos trabajadores, particularmente en los docentes. Al respecto, Castro y Castro
(2022), en sus resultados, muestran un alto porcentaje de docentes, asistentes de la educacién
y estudiantes con ausencia de psicopatologias y con un alto bienestar general; sin embargo,
existe un grupo importante que presenta sospecha de psicopatologia, su umbral y bienestar
medio.

También se tiene el trabajo de Chuquillanqui (2022), realizado sobre la salud mental
de los docentes de la Educacion Bésica Regular de la UGEL de Lima, el cual concluye que
un alto nivel de sindrome de burnout implicaria presencia de alguna psicopatologia, y
viceversa. Estos trabajos denotan que se debe tener en cuenta la salud mental de los
trabajadores del sector educativo, para que realicen un trabajo mas productivo y esto se
evidencie en sus logros y productos reflejados en sus estudiantes. En Ayacucho, el tema de
salud mental en docentes es un tema que debe ser tomado con mayor seriedad. Al respecto,
tenemos el trabajo de Retis (2022), quien concluye que el tecnoestrés incide en la labor
pedagdgica del personal docente, la cual debe ser abordada cuidadosamente para afrontar los
efectos que genera, asi como también asumir estrategias de prevencion.

Por tanto, este problema se evidencia en el sector educativo debido a las nuevas
tendencias de gestion educativa y la aplicacion de estrategias didacticas que se dieron en la
educacion. Estos cambios afectaron a los trabajadores del sector, de manera particular a los
docentes. En este caso, nos centramos en estudiar a los docentes que laboran en la

Institucion Educativa “Gustavo Castro Pantoja” del distrito de Ayacucho, debido a que no



son ajenos a los problemas mencionados. Por ello, existe la necesidad de estudiar la relacion
entre el clima organizacional y el bienestar psicolégico que presentan los docentes
mencionados. Por lo referido, la investigacion plantea el siguiente problema: (El clima
organizacional se relacionara con el bienestar psicologico que presentan los docentes de la
I.LE. “Gustavo Castro Pantoja” de Ayacucho, 2023? El proposito del trabajo fue determinar
el nivel de relacion entre el clima organizacional y el bienestar psicoldgico que presentan
los docentes de la L.LE. “Gustavo Castro Pantoja” de Ayacucho, 2023. Los resultados de la
investigacion determinaron un coeficiente de correlacion de Rho de Spearman de p = 0,862,
y un valor de significancia bilateral de p = 0.001, valor inferior a la region critica a = 0.05.
Es evidente y palmaria la relacién entre el clima organizacional y el bienestar psicoldgico
de los docentes de la Institucion Educativa “Gustavo Castro Pantoja”, 2023.

Se puede concluir que a un buen clima organizacional corresponde un buen bienestar
psicolégico de los docentes de dicha institucion.

La estructura del presente trabajo esta organizada de la siguiente manera:

Capitulo I, la cuestion de la investigacion se plantea formalmente, formulando la interrogante
general y las especificas. Se contextualiza y se teoriza el clima organizacional dentro del
sistema educativo actual, generalmente promovido por la parte jerarquica. Asimismo, se
bosqueja el problema identificado y los objetivos a seguir, tanto el general como los
especificos, asi como la justificacion, la cual argumenta el por qué y para qué del asunto
formulado en la investigacion. En el capitulo Il, se consignan las categorias del marco
conceptual y se mencionan las investigaciones anteriores como antecedentes. La tesis se
cimienta en un sustento cientifico correspondiente al estudio del tema propuesto, que incluye
las variables de clima organizacional y bienestar psicoldgico.

Capitulo 111, aqui se enuncian las suposiciones en forma de hipotesis; se determinan las

variables de estudio, asi como su operacionalizacion, considerando las dimensiones e



indicadores correspondientes. Asimismo, se presenta la metodologia a seguir en la presente
tesis.

La investigacion se ubica en un paradigma positivista, con enfoque cuantitativo y transversal,
en un nivel correlacional. Asimismo, la poblacion y la muestra son determinadas segun el
caso; se plantean las técnicas e instrumentos utilizados para investigar de manera ordenada.
Por ultimo, se valoran y describen los aspectos éticos de esta investigacion. En el capitulo 1V,
aqui se analizan e interpretan los resultados obtenidos; también se muestra la validez y
confiabilidad de los instrumentos. Por otro lado, la descripcidn y discusion de los resultados
se presentan con la intencion de realizar el trabajo estadistico correspondiente a las pruebas
descriptivas e inferenciales de la investigacion. Se consideran también las conclusiones y la
interpretacion de los resultados como el producto mas relevante del andlisis estadistico.
Asimismo, se incluyen explicaciones que resaltan la relacién entre el clima organizacional y
el bienestar psicologico como factores analogos a una buena marcha en el trabajo. En la
bibliografia se incluyen las referencias utilizadas. En los apéndices 0 anexos se presentan los
instrumentos empleados en la investigacién, asi como algunas evidencias del trabajo
realizado.

Finalmente, se espera que este estudio resulte de interés como un aporte teorico,
administrativo y psicoldgico que otros estudiosos puedan utilizar como fuente para futuras
investigaciones similares, con el fin de ampliar los estudios sobre el clima organizacional y el
bienestar psicolégico, como base para una adecuada marcha laboral en una determinada

institucion.
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I. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1.  Descripcion de la situacion problematica

Las instituciones se enfocan en el clima organizacional, ya que un ambiente laboral
positivo puede mejorar la productividad de los empleados. Un clima organizacional favorable
implica que los trabajadores se sienten valorados, motivados y satisfechos con su entorno de
trabajo. Esto, a su vez, puede llevar a mejores resultados en areas clave de la empresa, como
las finanzas, la administracion y la produccién. Es decir, el clima organizacional refleja los
valores, actitudes y creencias de los colaboradores, es decir, de los trabajadores, siendo en este
caso los docentes, quienes conforman el ambiente de trabajo y la imagen de la organizacion,
tanto interna como externamente, lo que se manifiesta en el bienestar psicoldgico de los

trabajadores.

Por tanto, un clima organizacional favorable contribuye a un mejor rendimiento
general de la empresa; es decir, “las empresas analizan y gestionan el clima organizacional
para mantenerlo positivo y fomentar la productividad de los empleados. Estudios empiricos
indican que un buen clima organizacional mejora los resultados financieros, administrativos

y productivos” (Ibarra y Paredes, 2023, p. 35).

También, el clima organizacional es crucial no solo en empresas, sino también en “el
desempefio de instituciones educativas. Problemas imprevistos, como la pandemia, han
mostrado la importancia de este clima. Esta investigacion busca desarrollar habilidades y
conocimientos para mejorar las acciones diarias en la institucion” (Bernal et al., 2023, p.
200).

En la institucién se observa cierta tranquilidad psicolégica, a lo que denominamos
bienestar psicoldgico. Es decir, los profesores mantienen cierta estabilidad emocional, con
escasas excepciones, o aparentemente se observa tal fenémeno; por ello, se decide investigar
para certificar esta percepcion.

En la vida competitiva, los trabajadores suelen percibir y sentir el ambiente donde se
encuentran y con quienes laboran, como consecuencia de un clima organizacional que, se
supone, es responsabilidad de la direccion y de todos los miembros en general. Son
influenciados por el ambiente natural y social como manifestacion del clima organizacional,
a traveés de las relaciones e interacciones que ocurren dentro de cada institucion, asi como por

la conducta de sus integrantes, el sistema organizativo y los procesos que tienen lugar en ella.
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El clima organizacional simboliza la organizacion interna; una convivencia entre sus
integrantes que constituye una caracteristica distintiva que prevalece en cada institucion. Por
ello, la organizacion de una institucion es percibida de diferentes maneras: algunos
trabajadores podrian ser més sensibles, manifestindose de forma negativa o positiva en su

bienestar psicoldgico o tranquilidad emocional.

1.2.  Formulacién del problema
Una vez identificado y descrito nuestro problema, se derivan las siguientes cuestiones

a investigar:
1.2.1. Problema general

¢El clima organizacional se relacionara con el bienestar psicoldgico de los docentes
de la IE “Gustavo Castro Pantoja” de Ayacucho, 2023?

1.2.2. Problemas especificos

¢El clima organizacional se relaciona con la aceptacion y el control de situaciones
institucionales que muestran los docentes de la IE “;Gustavo Castro Pantoja” de Ayacucho,
20237

¢El clima organizacional se relaciona con los vinculos sociales que tienen los

docentes de la IE “;Gustavo Castro Pantoja” de Ayacucho, 2023?

¢El clima organizacional se relaciona con los proyectos que tienen los docentes de la

IE “;Gustavo Castro Pantoja” de Ayacucho, 2023?

¢El clima organizacional se relaciona con la autonomia que presentan los docentes

de la IE “;Gustavo Castro Pantoja” de Ayacucho, 2023?
1.3. Formulacion de objetivos

1.3.1. Objetivo general
Determinar la relacion entre el clima organizacional y el bienestar psicologico de los

docentes de la I.E. “Gustavo Castro Pantoja” de Ayacucho, 2023.

1.3.2. Objetivos especificos

Determinar la relacion entre el clima organizacional y la aceptacién y control de
situaciones institucionales que muestran los docentes de la I.E. “Gustavo Castro Pantoja” de
Ayacucho, 2023.
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Determinar la relacion entre el clima organizacional y los vinculos sociales que tienen

los docentes de la I.E. “Gustavo Castro Pantoja” de Ayacucho, 2023.

Determinar la relacion entre el clima organizacional y los proyectos que tienen los

docentes de la I.E. “Gustavo Castro Pantoja” de Ayacucho 2023.

Determinar la relacién entre el clima organizacional y la autonomia que presentan los

docentes de la I.E. “Gustavo Castro Pantoja” de Ayacucho, 2023.
1.4.  Justificacion de la investigacion

El estudio investigativo se justifica teniendo en cuenta los fundamentos tedrico,

practico y metodologico.

1.4.1. Justificacion tedrica

La presente investigacion tiene como propdsito determinar el nivel de relacion entre
las variables de estudio para sentar las bases tedricas para posteriores estudios en la linea de
la investigacion educativa; asimismo, los resultados de investigacion enriqueceran el

conocimiento cientifico.

La justificacion tedrica tiene base en autores y tendencias referidos al clima
organizacional y bienestar psicologico y detalla como estas variables de estudio tienen
importancia en la marcha de una institucién. EIl clima organizacional sugiere la convivencia
armoniosa, empatica, horizontal y democratica en un determinado lugar, en este caso en el
lugar de trabajo. En la presente investigacion se pretende un aporte tedrico para comprender

sobre las variables tratadas.
1.4.2. Justificacién practica

El bienestar psicolégico es muy importante dentro de la salud mental, por ello hay la
necesidad de conocer el nivel de bienestar psicologico de los docentes para evitar el estrés
y posibles enfermedades psicolégicas, asimismo su relacién con el clima organizacional

para mejorar el desempefio del docente.

Los resultados se reportardn a las autoridades de la institucion educativa para
desarrollar y promover posteriores estrategias e investigaciones que contribuyan a la mejora
del bienestar psicologico del docente y el clima organizacional en beneficio de los

miembros de la comunidad educativa y de la educacion peruana.
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1.4.3. Justificacion metodoldgica

El desarrollo de la investigacion permitio confirmar la validez metodologica para
determinar la relacion existente entre el clima organizacional y el bienestar psicolégico.
Asimismo, la investigacion permitié validar y establecer el nivel de confiabilidad de los
instrumentos utilizados para medir el clima organizacional y el bienestar psicolégico.
Finalmente, los resultados obtenidos en la investigacion serviran como antecedentes para el

desarrollo de investigaciones referidas a las variables estudiadas.



Il. MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes:
2.1.1. Internacional

Yaulilahua (2023) examina el efecto del clima organizacional en el sector de
telecomunicaciones en Latinoamérica, con un enfoque particular en Ecuador, y su relacién
con el rendimiento laboral. Se destaca que un ambiente laboral favorable incrementa la
productividad, siendo fundamentales las practicas motivacionales de las empresas. A través
de una metodologia cualitativa basada en la revisién documental y bibliogréfica, se concluye
que el trabajo en telecomunicaciones es demandante, provocando una sobrecarga emocional
y psicologica en los empleados. Esto resalta la importancia de implementar estrategias
empresariales que mejoren el bienestar y la motivacion de los trabajadores. La conclusién
sefiala que el clima organizacional y el desempefio laboral estan vinculados: “donde un buen
ambiente mejora el rendimiento y un mal clima lo afecta negativamente. Mantener un
equilibrio entre ambos es clave para optimizar la productividad de la empresa, especialmente

en la gestion de recursos humanos” (Yaulilahua, 2023, p. 60).

Navarrete et al. (2023) exploraron como el clima organizacional influye en la
satisfaccion laboral en una institucion de educacién superior. A través de encuestas y un
cuestionario con escala Likert, se determind que aspectos como la orientacion hacia
resultados, las relaciones interpersonales y el trabajo en equipo estan fuertemente vinculados
al clima organizacional, lo que impacta positivamente en el desempefio y la calidad del
servicio. En otras palabras, el clima organizacional esta intimamente ligado al rendimiento
laboral: “La investigacion revela que dimensiones como orientacion a resultados,
organizacion y trabajo en equipo tienen una alta correlacién positiva con el rendimiento,

mejorando el cumplimiento de metas y la calidad del servicio” (Navarrete et al., 2023, p. 57).
2.1.2. Nacional

Ballena et al. (2023) tuvieron como objetivo analizar cdbmo el clima organizacional en
el ambito educativo impacta en el éxito pedagogico. Se llevo a cabo un estudio de caso en una
institucién con relaciones laborales conflictivas, influenciadas por entornos sociales
desfavorecidos. A traves de un pretest se diagnostico la situacion inicial, y posteriormente se
implementaron diversas herramientas para abordar las dificultades. Los resultados se

evaluaron con un pos-test, demostrando que, aunque los ambientes formativos complicados
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presentan desafios, es posible superarlos mediante estrategias efectivas. Estas herramientas
mejoraron tanto la instruccion como las relaciones humanas, lo que favorecio el aprendizaje.
La investigacion concluye que las jornadas de capacitacion por si solas no son suficientes para
mejorar el clima organizacional ni el desempefio docente. Por ello, “la gestion directiva
participativa por parte de los lideres de la organizacién educativa resulta ser mas efectiva. Esto
implica que los responsables de dirigir la instruccion deben tener una gran experiencia y
habilidad en su rol” (Ballena et al., 2023, p. 104).

Portilla et al. (2023) analizaron como el liderazgo directivo y el clima organizacional
influyen en el desempefio docente, mediante una revision sistematica de 25 publicaciones
nacionales e internacionales. Los resultados indican que un clima organizacional positivo es
fundamental en la labor de los lideres educativos, con énfasis en la influencia del liderazgo
transformacional sobre los docentes. Se concluye que un liderazgo efectivo impacta
favorablemente en el clima organizacional, segun la percepcion de los educadores, y que la
motivacion juega un rol clave en la mejora del ambiente escolar. Asimismo, se destaca que un
buen lider escolar debe promover un entorno que fomente el entusiasmo y la colaboracion
entre todos los miembros de la institucion, demostrando que el liderazgo del director
contribuye significativamente a mejorar el clima organizacional y la motivacion de los
profesores. Por ello, “los lideres transformacionales fomentan entusiasmo y cooperacion,
optimizando el funcionamiento escolar y el desarrollo profesional, mientras que la revision
destaca la necesidad de actualizaciones frecuentes en la investigacion” (Portilla et al., 2023,
p. 238).

Ticona (2023), en su estudio titulado Clima organizacional y bienestar psicolégico en
colaboradores de una institucion educativa, Arequipa, 2023, hallé una alta correlacién positiva
(r=0.913, p < 0.05) entre el clima organizacional y el bienestar psicoldgico. A partir de una
muestra de 80 colaboradores, se determind que ambos factores se encuentran en niveles
regulares. Utilizando encuestas y cuestionarios adaptados para medir estas variables, se
confirmd que las dimensiones del clima organizacional estan positivamente relacionadas con
el bienestar psicolégico.

2.1.3. Local

Bravo et al. (2023) realizaron un estudio sobre el clima organizacional en las pymes
del sector comercio en Ayacucho, Peru, en el que se muestra que, aunque los trabajadores
perciben un clima medianamente bueno, existen debilidades en areas clave como la

flexibilidad, la comunicacion y el entorno laboral. La investigacion, de tipo cuantitativa y
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descriptiva, basada en encuestas aplicadas a 176 empleados, concluye que es crucial que los
directores implementen estrategias para mejorar estas percepciones y, de ese modo, optimizar
el desempefio empresarial. Es decir, “el clima organizacional en las pymes de Ayacucho se
percibe medianamente bueno, con debilidades en flexibilidad, comunicacion y entorno
laboral. Se recomienda que los directores implementen estrategias para mejorar estas areas y
optimizar el desempefio empresarial” (Bravo et al., 2023, p. 181).

2.2. Bases teoricas

2.2.1. Clima organizacional

Las instituciones se enfocan en el clima organizacional, ya que un ambiente laboral
positivo puede mejorar la productividad de los empleados. Un clima organizacional favorable
implica que los trabajadores se sienten valorados, motivados y satisfechos con su entorno de
trabajo. Esto, a su vez, puede conducir a mejores resultados en areas clave de la organizacion,
como las finanzas, la administracion y la produccion. Es decir, el clima organizacional refleja
los valores, actitudes y creencias de los colaboradores, formando el ambiente de trabajo y la
imagen de la organizacion tanto interna como externamente (Carrillo y Bolivar, 2023).

Por tanto, un clima organizacional favorable contribuye a un mejor rendimiento
general de la empresa; es decir, las organizaciones analizan y gestionan el clima
organizacional para mantenerlo positivo y fomentar la productividad de los empleados.
Estudios empiricos indican que un buen clima organizacional mejora los resultados
financieros, administrativos y productivos (Alegria-Zebadla y Alarcon-Martinez, 2022,
citados en Ibarra y Paredes, 2023).

Asimismo, el clima organizacional es crucial no solo en empresas, sino también en el
desempefio de instituciones educativas. Problemas imprevistos, como la pandemia, han
evidenciado la importancia de este clima. Esta investigacion busca desarrollar habilidades y
conocimientos para mejorar las acciones diarias en la institucién (Bernal et al., 2023, p. 200).

Por su parte, Noriega y Pria, citados por Flores et al., manifiestan que el clima
organizacional se aborda desde dos enfoques: uno estructuralista, que se centra en factores
objetivos y externos a los individuos, y otro subjetivista, que considera las percepciones y
expectativas personales de los empleados (Flores et al., 2023, p. 317). El clima organizacional
es el conjunto de percepciones sobre las caracteristicas estables de la organizacion, que afectan
el comportamiento y el ambiente psicosocial de sus miembros. Es favorable si satisface las
necesidades y eleva la moral de los empleados (Segredo, 2011; Chiavenato, 2019; citados en
Flores et al., 2023).
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Ademas, el clima organizacional se compone de dos subprocesos fundamentales: la
gestion de conflictos y los entornos de aprendizaje. La gestion de conflictos es crucial en el
entorno laboral, ya que la interaccion entre personas suele ser compleja y afecta a diferentes
areas dentro de la organizacion (Ballena et al., 2023). Asimismo, el clima organizacional, que
afecta actitudes y comportamientos en una organizacion, depende de factores clave como la
comunicacion interna y el liderazgo. Una comunicacion efectiva reduce la incertidumbre y
fortalece la cohesidon del equipo. Un liderazgo participativo y que reconoce el esfuerzo
contribuye a un entorno laboral més positivo (Smith y Johnson, 2021, citados en Amaguafa
etal., 2024).

Desde el punto de vista psicologico, el clima organizacional se define por el estilo de
comportamiento, en el cual influyen tanto los directivos al mejorar el ambiente laboral como
los compafieros al fomentar el espiritu de equipo. Es una variable multifacética que afecta
diversos aspectos de la vida organizacional, especialmente el desempefio laboral (Amaguafa
etal., 2024).

En conclusion, el clima organizacional es crucial para el desempefio docente, ya que
influye en la disposicién para un trabajo 6ptimo y afecta positivamente la ensefianza y el
aprendizaje. Un clima favorable contribuye al buen desempefio laboral, mientras que un clima
inadecuado puede generar conflictos y falta de coordinacion. Es decir, el clima organizacional
se refiere a las caracteristicas del entorno laboral que afectan la motivacion de los empleados.
Un clima favorable satisface las necesidades personales y eleva la moral, mientras que un
clima desfavorable provoca frustracion (Rivera y Rincon Vera, 2018, citados en Ponce et al.,
2023). De este modo, la motivacion y el clima organizacional se influyen mutuamente: el
clima afecta la motivacion y, a su vez, la motivacion impacta el clima.

2.2.1.1. Tipos y teorias del clima organizacional

Gan y Berbel (2007) y Bardales (2021) identifican cuatro tipos de clima

organizacional:

e Autoritario explorador la administracién no confia en los trabajadores, generando
un clima de miedo, con decisiones exclusivas de los jefes y sin participacion de los
empleados.

e Autoritario paternalista: existe cierta confianza y se utilizan premios o castigos

para motivar, con incentivos para el personal.
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e Consultivo: hay confianza, se delegan funciones y el personal puede tomar
decisiones precisas para el desarrollo de la organizacion.

e Participacion en grupo: hay amplia confianza entre administradores y empleados,
con participacion en decisiones jerarquicas y organizacionales (Bardales, 2021,
citado en Ticona, 2023).

Asimismo, las teorias del clima organizacional incluyen:

e Teoria de los factores: segun Araujo (2019), se basa en la motivacion intrinseca
(desarrollo personal, responsabilidad, ascensos, etc.) y en factores extrinsecos
relacionados con la higiene, como los salarios y las condiciones laborales.

e Teoria de las relaciones humanas: sostiene que la comunicacién efectiva y el trato
adecuado son esenciales para lograr la cooperacion y alcanzar metas.

e Teoria de Martin y Colbs (1998): distingue entre escuelas estructuralistas, que se
enfocan en aspectos objetivos del trabajo, y escuelas humanistas sociopoliticas, que
consideran el clima organizacional como un conjunto de percepciones individuales y
globales (Araujo, 2019; Martin y Colbs, 1998; citados en Ticona, 2023).

De las teorias mencionadas, se puede explicar que:

1. Teoria de los factores

Esta teoria se basa en dos tipos de factores que influyen en la motivacion de los

trabajadores:

e Factores intrinsecos: relacionados con la motivacion interna del trabajador. Estos
factores estan conectados con el desarrollo personal y profesional, tales como el
crecimiento, los ascensos, el reconocimiento, la autonomia y la responsabilidad en el
trabajo. Estos elementos motivan al empleado desde su interior, ya que estan
orientados hacia la satisfaccion personal y profesional.

e Factores extrinsecos: relacionados con las condiciones externas del trabajo, también
denominadas factores de higiene laboral. Incluyen los salarios, los beneficios
sociales, las condiciones fisicas del ambiente de trabajo, las politicas de la empresa,
entre otros. Aunque estos factores no generan una motivacion intrinseca, son
fundamentales para evitar la insatisfaccion. Si no estan bien gestionados, pueden

provocar descontento entre los empleados.



2. Teoria de las relaciones humanas

Esta teoria se centra en los aspectos psicologicos y emocionales que afectan a los
trabajadores dentro de la organizacién. Propone que la comunicacién y el trato hacia
los empleados son claves para el éxito organizacional. Si los trabajadores no se sienten
escuchados, valorados o considerados, su motivacién disminuye, y no se alcanza un
nivel de cooperacion optimo.

La falta de una buena comunicacion y de atencion a las necesidades emocionales de
los empleados puede conducir a una baja moral y al incumplimiento de los objetivos
establecidos.

3. Teoria de Martin y Colbs

Esta teoria distingue tres enfoques sobre el clima organizacional:

e Escuela estructuralista: considera que el clima organizacional surge de factores
objetivos del contexto laboral, como la jerarquia, los procesos de toma de decisiones,
la tecnologia empleada y el tamafio de la organizacion. Segun esta vision, el clima es
un reflejo de cédmo la estructura de la organizacion influye en el comportamiento y
las percepciones de los empleados.

¢ Escuela humanista: en este enfoque, el clima organizacional esta determinado por las
percepciones individuales de los empleados sobre su entorno laboral. Cada trabajador
forma una opinion basada en sus experiencias, y estas percepciones influyen en su
comportamiento y rendimiento.

e Corriente sociopolitica y critica: esta corriente concibe el clima organizacional como
un concepto global que engloba todos los aspectos de la entidad u organizacion. No
solo incluye las percepciones individuales de los empleados, sino también como las
interacciones entre las percepciones personales y los factores organizacionales crean
una dindmica colectiva que afecta el ambiente de trabajo.

En conclusion, estas teorias muestran cémo el clima organizacional puede ser
abordado desde diferentes angulos, abarcando tanto los aspectos objetivos como las
percepciones subjetivas de los empleados.

2.2.1.2. Dimensiones del clima organizacional

Segun Litwin y Stringer (1968), asi como Goncalves (1998) y Riveros y Grimaldo
(2017), citados en Navarrete (2023), las dimensiones del clima organizacional son:

e Estructura: percepcion de reglas, jerarquias y regulaciones.



e Responsabilidad: autonomia y compromiso en el trabajo.

e Recompensas: adecuacion de la retribucion por el trabajo realizado.

e Riesgos: aceptacion de desafios y peligros calculados.

e Relaciones: calidad del ambiente y relaciones sociales en el trabajo.

e Cooperacion: apoyo mutuo y espiritu de ayuda entre empleados.

e Estandares de desempefio: enfogue en normas y metas de rendimiento.

e Conflictos: aceptacion y resolucion de opiniones discrepantes.

e ldentidad: sentimiento de pertenencia y alineacion con los objetivos

organizacionales.

Asimismo, Ticona (2023) menciona las siguientes dimensiones:
e Autorrealizacion:

Baltazar y Chirinos (2014), citados en Ticona (2023), indican que la autorrealizacién
esta relacionada con el nivel de madurez de cada persona, su realizacion y la forma
como interacta con su entorno. Implica superar diversas necesidades, tener una
percepcion realista, actuar con autonomia y ética, establecer relaciones significativas,

mantener valores, afrontar la vida con equilibrio emocional, valor y sentido del humor.
e Involucramiento laboral:

Araujo (2019), citado en Ticona (2023), sefiala que el involucramiento laboral se
refiere a las relaciones que se desarrollan dentro de las instituciones y en torno a los
recursos humanos, donde las personas participan en la toma de decisiones laborales,
responden de forma efectiva y orientan sus esfuerzos hacia la identificacion con la
institucion.

e Supervision:

Baltazar y Chirinos (2014), citados en Ticona (2023), afirman que la supervision se
centra en valorar los procesos y metas institucionales, con el proposito de identificar
fortalezas y debilidades, y asi elaborar un plan de accion que permita implementar
nuevas actividades de mejora.

e Comunicacion:

Castillo (2021) citado en Ticona (2023) la comunicacion es importante para establecer

relaciones sociales y alcanzar objetivos comunes, ya que permite el intercambio de
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informacidn y promueve la colaboracion entre los trabajadores y directivos dentro de

las instituciones.

e Condiciones laborales:

Baltazar y Chirinos (2014), citados en Ticona (2023), indican que las condiciones

laborales son un conjunto de caracteristicas que pueden influir de manera importante

en la salud de los trabajadores. Cuando estas condiciones son desfavorables, pueden
generar insatisfaccion laboral, falta de motivacion, estrés y otros problemas.

2.2.1.3. Enfoques del clima organizacional

Por otro lado, se identifican diversos enfoques de andlisis del clima organizacional,

entre los cuales destacan:

e Enfoque subjetivo o perceptual, segin Halpin y Crofts (1962), se basa en la
percepcidn que tiene el trabajador sobre la organizacion, considerando tanto factores
personales como externos.

e Enfoque objetivo o estructural, mencionado por Forehand y Gilmer (1964), define el
clima organizacional como una manifestacion objetiva de la estructura
organizacional, abarcando elementos como el tamafio, la estructura, la complejidad,
el liderazgo y las metas institucionales.

e Enfoque de sintesis, afirmado por Litwin y Stringer (1968), combina los efectos
subjetivos y objetivos, considerando las dimensiones antes mencionadas y su
impacto tanto en el sistema formal como en el informal de la organizacion.

(Halpin y Crofts, 1962; Forehand y Gilmer, 1964; Litwin y Stringer, 1968; citados en

Navarrete et al., 2023).al

2.2.1.4. Beneficios y limitaciones del clima organizacional

El clima organizacional influye directamente en los docentes y su mejora puede

potenciarse con el apoyo parental. Un ambiente laboral positivo fomenta el

aprendizaje, favorece el desarrollo profesional y aumenta la visibilidad de los
educadores. Ademas, el clima organizacional comprende cualidades y elementos
medibles dentro del entorno laboral. Aunque estas caracteristicas pueden ser
percibidas de manera directa e indirecta por los empleados, generan un impacto

significativo en su conducta y desempefio (Rios et al., 2023).

En el ambito educativo, el clima organizacional cumple un papel fundamental en el

desarrollo estudiantil y en la dinamica institucional. Al respecto, Keetanjaly et al.

(2019) sostienen que un buen clima organizacional transforma la vision y mision

institucional en acciones concretas, promoviendo la justicia, la innovacion y la
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aceptacion, elementos esenciales para el crecimiento de los estudiantes. Por su parte,

Wang (2019) refiere que un liderazgo escolar efectivo contribuye a generar un entorno

positivo, beneficiando tanto el desarrollo estudiantil como el clima general de la

institucion. Velarde et al. (2020) afiaden que la capacidad de los lideres para fomentar
un entorno positivo mejora la dindmica organizacional y la cultura escolar (Keetanjaly

et al., 2019; Wang, 2019; Velarde et al., 2020; citados en Portilla et al., 2023).

En cuanto a las limitaciones del clima organizacional, Portilla et al. (2023), citando a

diversos autores, destacan lo siguiente:

e Wang (2019) sefiala que la influencia del liderazgo escolar puede verse limitada si
los lideres no mantienen contacto directo con los estudiantes, lo que reduce su
impacto en el clima estudiantil.

e VVermeulen et al. (2020) advierten que la ausencia de consenso sobre las dimensiones
clave del climay la cultura escolar dificulta la elaboracion de estrategias eficaces.

e Chen (2018) menciona que los estudios sobre el clima escolar pueden presentar
sesgos cuando se utilizan muestras pequefias.

e Sdnchez et al. (2020) indican que la medicion del clima escolar se ve restringida por
su caracter temporal, lo cual exige evaluaciones periddicas.

e Bellibas y Liu (2018), asi como Daniéls et al. (2019), consideran que la evaluacién
del clima organizacional puede estar condicionada por las percepciones individuales
de los participantes, las cuales varian de acuerdo con el enfoque teérico adoptado.

En conclusion, el clima organizacional puede actuar tanto como incentivo como

obstaculo para el desarrollo institucional. Este se define como la percepcidn que tienen los
trabajadores sobre su entorno laboral, influenciada por sus ideologias, y afecta aspectos clave
como la productividad, la atencion al usuario y la imagen de la organizacion. Un clima
organizacional desfavorable puede generar inestabilidad, ausentismo y problemas de salud
(Bustamante et al., 2023).

Por ello, se identifican tres factores principales que influyen en el clima organizacional

(Bravo et al., 2023):

e Factores individuales, que se refieren a las percepciones personales sobre el ambiente
de trabajo.

e Factores grupales, relacionados con las interacciones entre miembros vy

departamentos.
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e Factores organizacionales, vinculados a las caracteristicas estructurales de la
institucion.

Estos factores, en conjunto, configuran el clima organizacional y determinan sus

consecuencias.

2.2.1.5. Importancia del clima organizacional

El clima organizacional es un elemento crucial para el éxito institucional y el bienestar

de sus miembros. Un entorno laboral armonico resulta esencial para un desempefio

organizacional eficaz. Problemas como el liderazgo deficiente y la mala comunicacion
pueden impactar negativamente la productividad y la reputacion institucional. Por ello,
evaluar y ajustar estos aspectos contribuye a mejorar el comportamiento y las actitudes
de los trabajadores (Parrales et al., 2023). Asimismo, el clima organizacional influye
directamente en la satisfaccion y el rendimiento laboral. La direccion de la
organizacion debe implementar técnicas adecuadas y politicas institucionales que
promuevan un ambiente laboral saludable, incentivando asi un alto desempefio (Flores

etal., 2023).

A continuacion, se detalla la importancia del clima organizacional desde distintas

perspectivas:

1. Impacto en el desempefio y productividad

e Motivacion: Un clima organizacional positivo fomenta la motivacion de los
empleados, lo que genera mejores resultados y mayor productividad. Zuluaga (2001)
indica que la motivacion involucra componentes cognitivos, emocionales y
conductuales. Estos se manifiestan a través del sentido de responsabilidad,
compromiso, dedicacion y esfuerzo, reflejandose en el rendimiento del trabajador
(Zuluaga, 2001, citado en Ramos, 2012).

e Satisfaccion: La satisfaccion laboral se refiere al bienestar y motivacion del
empleado, influenciados por las condiciones de trabajo, las relaciones interpersonales
y las oportunidades de crecimiento. Como afirma Brunet (1987), “cuando un
individuo encuentra dentro de la organizacion una respuesta a sus necesidades, se
genera una satisfaccion que favorece su vision positiva del trabajo” (p. 79).

e Reduccidn de la rotacion: Un ambiente laboral saludable disminuye la rotacion de
personal, lo que conlleva a una reduccion en los costos asociados a procesos de
seleccién y capacitacion. Segun Guevara y Guevara (2020), la rotacién voluntaria

ocurre cuando un empleado, insatisfecho con su entorno laboral, decide aceptar
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ofertas que le brinden mejores beneficios 0 mayores oportunidades de desarrollo
personal y profesional (citados en Gutiérrez, 2023).

2. Relaciones interpersonales

e Cohesion y trabajo en equipo: Un clima organizacional favorable estimula la
cooperacion, la participacion y el intercambio de ideas. Daft y Marcic (2006)
sostienen que la cohesion dentro de un equipo incrementa el sentido de unidad,
favorece la eficiencia grupal, la comunicacién fluida, el compromiso, la lealtad y la
toma de decisiones colectivas. Un alto nivel de cohesion genera efectos positivos en
la satisfaccion laboral y en el trabajo colaborativo (citados en Paredes, 2013).

e Resolucién de conflictos: Un entorno positivo facilita la gestion constructiva de los
conflictos, previniendo efectos negativos sobre la moral y el rendimiento de los
trabajadores. Goncalves (2000) sostiene que el conocimiento del clima
organizacional brinda retroalimentacion sobre los procesos que determinan el
comportamiento de los miembros de una institucion. Esta informacion permite
introducir cambios planificados en las actitudes, conductas y estructura
organizacional, ya que el clima incide directamente en la motivacion y el rendimiento
laboral (citado en Tapullima, 2017, p. 22).

3. Desarrollo y crecimiento profesional

e Desarrollo de habilidades. En un buen clima organizacional, los empleados estan
mas abiertos al aprendizaje y al desarrollo profesional. Esto incluye tanto habilidades
técnicas como blandas, como liderazgo y comunicacion. Molinas y Coto (2023)
favorece que una persona se distinga como un lider eficaz, capaz de inspirar y motivar
a su equipo, tomar decisiones acertadas y delegar responsabilidades de manera
apropiada. Este estilo de liderazgo contribuye a una gestion eficiente del tiempo, la
organizacion de tareas, segun su prioridad y el cumplimiento de plazos establecidos.
Asimismo, fomenta el autoconocimiento, la receptividad a la retroalimentacion y el
desarrollo personal. En este contexto, valores como la ética profesional y el respeto
por la diversidad cultural resultan fundamentales para alcanzar el éxito en el
dinamico entorno laboral actual (Molinas & Coto, 2023; citado en Sojos et al., 2024).
Oportunidades de crecimiento. Los empleados en un entorno positivo perciben
mayores oportunidades de crecimiento y avance dentro de la organizacion, lo que
contribuye a su desarrollo profesional y satisfaccion. Park y Seo (2017), el capital
humano suele aspirar a entornos laborales que le permitan crecer tanto a nivel

personal como profesional, favoreciendo el fortalecimiento de sus habilidades, la
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asuncion de nuevas responsabilidades y la adquisicion de conocimientos relevantes
para su area de trabajo (Park & Seo, 2017; citado en Soria et al., 2019).

4. Impacto en la cultura organizacional

e Construccion de una cultura positiva. El clima organizacional afecta la cultura de
la empresa y organizaciones. Un ambiente positivo facilita la creacion de una cultura
organizacional fuerte que se alinee con los valores y objetivos de la organizacion. Un
ambiente organizacional positivo no solo impulsa la motivacion y el desempefio de
docentes y estudiantes, sino que también resulta clave para el éxito en la aplicacion
de iniciativas educativas y el constante fortalecimiento de la calidad de la educacién
(Hidalgo et al., 2024).

e Alineacion con valores organizacionales. Un buen clima ayuda a que los empleados
se alineen con los valores y objetivos de la organizacion, fomentando una mayor
cohesion y direccién. Aarons y Sawitzk (2006), un ambiente laboral positivo
contribuye al logro de los objetivos generales de la organizacion al fortalecer el
sentido de pertenencia de los miembros. En cambio, un clima negativo genera
desapego hacia sus metas, deteriora el entorno de trabajo y provoca conflictos, baja
productividad, ausentismo e ineficiencia (Aarons & Sawitzk, 2006; citados en
Salazar et al., 2009).

5. Bienestar y salud mental

e Reduccion del estrés. Un clima laboral positivo reduce el estrés y la ansiedad en los
empleados, lo que contribuye a su bienestar mental y fisico.
El clima organizacional es un factor clave en cualquier organizacion, ya que influye
directamente en la conducta de los empleados. Cuando la institucion proporciona un
entorno adecuado, se genera un clima positivo que beneficia a la organizacién. En
contraste, si las condiciones laborales generan insatisfaccion, el clima organizacional
serd negativo, lo que puede derivar en trabajadores estresados y desmotivados,
dificultando el cumplimiento de sus objetivos y responsabilidades (Reyes & Ponce,
2023).

6. Impacto en la reputacion

e Imagen corporativa. Un buen clima organizacional contribuye a una imagen
positiva de la institucion tanto interna como externamente; es decir, los empleados
contentos funcionan como embajadores de la empresa, lo que ayuda a fortalecer su
reputacion en el mercado. Cuadra-Peralta et al. (2012) priorizar la mejora continua

en cualquier entorno organizacional, con especial atenciéon a la satisfaccion laboral y
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al clima organizacional, no solo facilita el cumplimiento de los objetivos
establecidos, sino que también promueve actitudes positivas y un alto nivel de
bienestar emocional. En el &mbito educativo, esto contribuye a elevar la calidad de
los servicios educativos, fortalecer la reputacion e imagen institucional y garantizar
un funcionamiento eficiente en beneficio de los estudiantes (Cuadra-Peralta et al.,
2012; citado en Soria et al., 2019).

e Atractivo para talento. Las empresas con un buen clima organizacional atraen
mejor talento y pueden competir mas eficazmente en el mercado laboral. Guerrero
(2022), un ambiente organizacional favorable, junto con un liderazgo participativo y
transformacional, asi como el bienestar en la calidad de vida laboral, contribuyen de
manera positiva a la captacion de nuevo talento humano (Guerrero, 2022; citado en
Taruchain & Revelo-Ofia, 2023).

7. Innovacion y creatividad

e Fomento de la innovacion. Un ambiente laboral favorable fomenta la creatividad y
la innovacion, ya que los empleados se sienten mas seguros al presentar nuevas ideas
y soluciones. Al existir un ambiente agradable y confortable para las personas, estas
comienzan a buscar nuevas formas de desarrollar su trabajo. No solo quieren su
trabajo rutinario, tratan ademas de buscar formas de hacer que su labor se convierta
en algo interesante y que puedan aportar diferentes ideas dentro de la organizacion.
(Toroetal., 2004, p. 2).

e Adaptacién al cambio. Un buen clima organizacional favorece la adaptacion a
cambios y desafios, ya que los empleados estan mas dispuestos a colaborar y
enfrentar nuevas situaciones.

Schneider (1975) y Schneider y Reichers (1983), la experiencia acumulada en
una organizacion permite a las personas generar percepciones generales sobre ella.
Estas percepciones actian como un mapa cognitivo que guia el comportamiento
dentro de la organizacion ante una situacion dada. El clima organizacional es Util
para adaptar el comportamiento del individuo a las exigencias de la organizacion
(Schneider, 1975; Schneider & Reichers, 1983; citados en Chiang et al., 2011).

Asimismo, en el Perq, el clima organizacional es crucial para el personal. Un
81 % considera que un buen clima contribuye en su rendimiento, mientras que un
86 % estaria dispuesto a renunciar si enfrenta un entorno laboral desfavorable. El

70 % siente que sus opiniones son valoradas y el 49 % aprecia la meritocracia. Sin
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embargo, un 55 % teme cometer errores, reflejando inseguridad y un ambiente

laboral que puede no ser completamente positivo (Rios et al., 2023).

En conclusion, el clima organizacional afecta de manera significativa a casi todos los
aspectos de una institucion. Un clima positivo mejora el desempefio y la productividad,
fortalece las relaciones laborales, apoya el desarrollo profesional, contribuye a una cultura
organizacional solida, promueve el bienestar y la salud mental, mejora la reputacion y fomenta
la innovacidn. Por lo tanto, es fundamental que las organizaciones gestionen y cultiven un

clima organizacional saludable para asegurar su éxito y sostenibilidad.

2.2.2. Bienestar psicoldgico

Cueto et al. (2019) definen el bienestar como una condicién en la que las personas se
encuentran en un estado Optimo para desarrollarse adecuadamente en los diferentes aspectos
de la vida. Es multidimensional, porque abarca dimensiones emocionales, fisicas, individuales
y sociales, entre otras (Cueto et al., 2019, citados en Lescano, 2023).

Desde una perspectiva teorica, el bienestar psicolégico es la valoracion que una
persona hace de distintos aspectos especificos de su vida, como el ambito laboral, social y de
pareja. Consiste en la evaluacion de la intensidad y frecuencia de emociones negativas y
positivas, y es un proceso continuo de desarrollo personal hacia el logro del maximo potencial
(Mery y Gavilanes, 2023).

Sandoval et al. (2017) definen el bienestar psicolégico como el desarrollo personal que
permite a las personas ajustarse de forma flexible a distintas situaciones del entorno, haciendo
uso de actitudes y comportamientos positivos (Sandoval et al., 2017, citados en Caguana y
Ponce, 2023).

Por lo tanto, el bienestar psicolégico esta estrechamente vinculado al bienestar
subjetivo, centrado en el nivel psicoldgico. Aunque el bienestar general incluye factores como
la satisfaccion de necesidades, el bienestar psicologico abarca aspectos mas profundos, que
van mas alla de los estados de &nimo pasajeros, y su estabilidad tiene mayor impacto en la
calidad de vida a largo plazo. Es decir, “el bienestar psicoldgico se relaciona con el bienestar
subjetivo, centrandose en aspectos psicoldgicos mas profundos. Va mas alla de estados de
animo temporales, destacando la estabilidad como un factor clave en la calidad de vida”
(Oramas et al., 2006).

Ademas, el bienestar psicoldgico es un indicador positivo de la relacion del individuo

consigo mismo y su entorno. Se compone de: autoconciencia, las creencias sobre si mismo;
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autoestima, el valor que se da a si mismo; y autoeficacia, la capacidad para cumplir metas
(Oramas et al., 2006). Es asi que estos aspectos forman la base de la proyeccion futura y el
sentido de la vida.

Asimismo, Cansoy et al. (2020) y Collas y Cuzcano (2019) indican que el bienestar
psicolégico es un componente multifactorial influido por variables diversas, impactando la
salud, el desarrollo personal y los estilos de vida. Entender su relacion con estos aspectos
puede ayudar a abordar trastornos como la ansiedad y los problemas de comportamiento,
facilitando estrategias de intervencion (Ramirez et al., 2023). También, Sandoval et al. (2017),
citados por Zuniga y Martinez (2024), sefialan que el bienestar psicoldgico es un aspecto
profundo y completo del bienestar, enfocandose en aptitudes para el crecimiento personal y
mostrando indicadores de funcionamiento positivo en diversas areas de la vida de los
individuos.

Por otra parte, Moreta et al. (2017), citados por Pérez y Mayorga (2023), mencionan
la existencia de dos categorias de bienestar: hedonico, asociado al placer, la felicidad y el
bienestar subjetivo; y eudaimdnico, relacionado con el desarrollo personal, la interaccion
social, el cumplimiento de metas, los proyectos de vida y el bienestar psicoldgico. Asimismo,
“un alto grado de bienestar se basa en una percepcion positiva y duradera de la vida, mientras
que un bajo bienestar resulta del desajuste entre expectativas personales y logros alcanzados”
(Vielmay Alonso, 2010).

2.2.2.1. Teorias de bienestar psicoldgico

El interés por el estudio del bienestar surge en los filésofos de la antigiiedad
que se ocuparon del estudio de la vida buena, la vida virtuosa y el cuidado del alma;
pensamientos que estaran presentes en Platon, Aristoteles, entre otros. Sobre la vida
virtuosa y el cuidado del alma, Platén (1986) menciona que la justicia no solo se
relaciona con las acciones externas de cada uno, sino principalmente con la armonia
interna. Se trata de lograr un equilibrio dentro del alma, evitando que sus distintas
partes interfieran entre si 0 asuman funciones ajenas a su naturaleza. Un individuo

justo organiza su ser de manera adecuada, gobernandose a si mismo con amor y

estableciendo una armonia interna, similar a los sonidos de una escala musical, donde

los tonos mas bajos, mas altos y medios se combinan en perfecta sintonia. Si existen
elementos intermedios, estos también se integran en un todo unificado, logrando asi
una unidad equilibrada y armoniosa a partir de la diversidad.

Asimismo, Aristoteles (1985) menciona que, si la funcién propia del ser

humano consiste en una actividad del alma guiada por la razén o que involucra el uso
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de la razon, y si esta funcién le pertenece de manera exclusiva tanto al hombre en
general como al hombre bueno, de la misma manera que tocar la citara es caracteristico
de un citarista y, aln mas, de un buen citarista, entonces, al agregar la excelencia a esta
funcion, se alcanza la virtud. Asi como el citarista debe tocar la citara, pero el buen
citarista lo hace de manera excepcional, también la funcion del ser humano es llevar
una vida basada en la actividad del alma y en acciones racionales. Para el hombre
bueno, esto implica actuar con excelenciay belleza, ya que cada persona se perfecciona
através de su virtud. En consecuencia, el bien supremo del ser humano es una actividad
del alma conforme a la virtud, y, si existen multiples virtudes, este bien se lograra a
través de la mejor y mas completa de ellas, a lo largo de toda una vida.

Por otro lado, el uso cientifico del término bienestar psicoldgico tiene sus
inicios en 1969, a partir de las observaciones e investigaciones clinicas realizadas por
Bradburn, quien propuso la importancia de llevar a cabo una evaluacion integral del
constructo, con el fin de prevenir objeciones éticas sobre su esencia por parte de
sectores ortodoxos relacionados con la religion y la politica en los Estados Unidos
(Bradburn, 1969, citado en Vielmay Alonso, 2010).

Asimismo, la investigacion de Diener (1984) fue fundamental en la
organizacion y estructuracion de estudios en este campo, introduciendo el concepto de
bienestar subjetivo (BS) para describirlo. Este término engloba una variedad de
experiencias, incluyendo respuestas emocionales, niveles de satisfaccion en diferentes
ambitos y evaluaciones generales sobre la calidad de vida (Diener, 1989, citados en
Machado y Bandeira, 2012). A partir de estas investigaciones, se han desarrollado
multiples modelos tedricos, muchos de los cuales siguen vigentes en la actualidad.
Entre los mas destacados se encuentran el modelo inicial de Ryff, el enfoque propuesto
por Seligman y el modelo formulado por Ryan y Deci.

1. Teoria del bienestar de Martin Seligman
e Psicologia positiva
La psicologia positiva plantea un cambio en la perspectiva tradicional de la
psicologia, pasando de centrarse Gnicamente en corregir los aspectos negativos de la
vida a fomentar el desarrollo de cualidades positivas. Segun Seligman, este estudio
debe abordarse desde tres dimensiones: el analisis de las experiencias positivas, la
exploracion de las fortalezas psicologicas y la investigacién de los factores que
conforman y definen a las organizaciones positivas (Vazquez y Hervas, 2014; citados

en Dominguez e Ibarra, 2017).
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Meneses y Ruiz (2016), citando a Seligman y Csikszentmihalyi (2000),
explican que la psicologia positiva se divide en tres niveles: subjetivo, individual y
grupal. El nivel subjetivo abarca experiencias como la felicidad y el optimismo; el
nivel individual se enfoca en rasgos como la creatividad y la sabiduria; y el nivel
grupal incluye valores sociales como la responsabilidad y la tolerancia.

Teoria de la auténtica felicidad

Seligman plantea que la felicidad auténtica puede ser fortalecida mediante
acciones intencionales, las cuales han sido estudiadas desde la psicologia y pueden
ser aplicadas por las personas en su vida cotidiana para mejorar su bienestar. La
auténtica felicidad tiene un enfoque mas cercano a lo hedonico, ya que su objetivo
principal es promover el incremento de la satisfaccion personal (Bastos Andrade,
2003). Meneses y Ruiz (2016), citando a Seligman (2002), sefialan que “la felicidad
y el bienestar son los resultados que busca obtener la psicologia positiva. La felicidad
se divide en tres elementos, que son también vias para alcanzarla: la emocion

positiva, el compromiso y el significado” (pp. 7-8).

Con respecto a la emocion positiva, Seligman las divide en tres: las emociones
positivas pueden experimentarse en relacion con el pasado, el presente y el futuro.
En cuanto al futuro, destacan el optimismo, la esperanza, la fe y la confianza. Las
emociones positivas vinculadas al presente incluyen la alegria, el entusiasmo, la
tranquilidad, la euforia, el placer y, de manera especial, la sensacion de fluidez, que
a menudo se asocia con la felicidad en un sentido coloquial. Por otro lado, las
emociones positivas relacionadas con el pasado comprenden la satisfaccion, la
complacencia, el orgullo, la realizacion personal y la serenidad (Seligman, 2011a, p.
103). El compromiso esta vinculado con experiencias gratificantes, ya que estas solo
se logran cuando una persona desarrolla sus habilidades y valores personales. Son
actividades tan absorbentes que pueden hacer que la persona se olvide de si misma
temporalmente. Para alcanzar la felicidad de esta manera, es importante identificar
las fortalezas propias y determinar en qué actividades pueden emplearse para sentirse
realizado (Meneses y Ruiz, 2016). Sobre el tercer elemento, Seligman (2011a)
menciona que la psicologia positiva busca comprender el significado de los

momentos tanto felices como dificiles, la forma en que se conectan entre si y las
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fortalezas y virtudes que reflejan, las cuales influyen en la calidad de vida de cada

persona.

Teoria del bienestar

Meneses y Ruiz (2016), citando a Seligman (2011), explican que el autor revisa
y amplia su concepto sobre los objetivos de la psicologia positiva. Inicialmente,
sostenia que su estudio se centraba en la felicidad, la cual se compone de tres
elementos: emocion positiva, compromiso y significado, y cuya medicion se basaba
en la satisfaccion con la vida percibida por las personas. Sin embargo, su nueva
propuesta coloca el bienestar como eje central, destacando que no es una entidad
tangible que pueda medirse directamente, sino un constructo integrado por diversos
factores cuantificables. De este modo, la psicologia positiva busca investigar como
potenciar estos elementos en la vida de los individuos y las comunidades para

favorecer su desarrollo y plenitud (Meneses y Ruiz, 2016).

Para Seligman (2011b), el bienestar esta compuesto por diversos elementos que
permiten evitar una vision reduccionista. En su esencia, esta teoria se basa en la libre
eleccion, sin imposiciones, y sus cinco componentes representan aquello que las
personas escogen de manera autdnoma, sin necesidad de una finalidad adicional. Para
que un elemento sea considerado del bienestar, debe cumplir con tres caracteristicas
esenciales: (1) contribuir al bienestar; (2) ser buscado por si mismo, y no solo como
medio para obtener otro elemento; y (3) poder definirse independientemente de los

demas elementos.

Asimismo, Seligman (2011b) menciona que la teoria del bienestar se compone
de cinco elementos, cada uno de los cuales debe cumplir con las tres caracteristicas
esenciales. Estos elementos incluyen la emocion positiva, el compromiso, el sentido

de vida, las relaciones positivas y el logro.

2. Ryff y el bienestar eudaimonico

Sandoval et al. (2017) explican que Ryff (1989) desarroll6 un modelo
multidimensional de bienestar psicologico basado en la tradicion eudaimonica,
integrando teorias del desarrollo humano 6ptimo, el funcionamiento mental positivo y

el ciclo vital. Asimismo, Redondo-Trujillo et al. (2023), citando a Ryffy Keyes (1995),
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“mencionan que el bienestar psicoldgico se considera como la voluntad del ser humano
para que perfeccione y cumpla su potencial, ofreciendo un significado a la vida” (p.
108).

Finalmente, Garcia-Alandete (2014), citando a Ryff (1989), menciona que el
bienestar psicoldgico se entiende como un proceso de desarrollo personal y una actitud
de compromiso frente a los desafios existenciales de la vida, centrandose dentro de un
enfoque eudaimonico.

Este modelo se compone de seis dimensiones: autoevaluacion positiva y
aceptacion del pasado (autoaceptacion), vinculos interpersonales solidos (relaciones
positivas), capacidad de autodeterminacion (autonomia), habilidad para gestionar
eficazmente la propia vida y el entorno (dominio del entorno), percepcion de
crecimiento y desarrollo continuo (crecimiento personal), y conviccion de que la vida
tiene propdsito y significado (propdsito en la vida). De estas dimensiones, el
crecimiento personal y el propdsito en la vida son las que reflejan con mayor claridad
la esencia eudaimonica del modelo.

Modelo multidimensional de bienestar psicoldgico de Ryff

Sandoval et al. (2017) explican que Ryff (1989) desarroll6 un modelo
multidimensional de bienestar psicologico basado en la tradicién eudaimonica,
integrando teorias del desarrollo humano 6ptimo, el funcionamiento mental positivo y
el ciclo vital. Asimismo, Redondo-Trujillo et al. (2023), citando a Ryffy Keyes (1995),
“mencionan que el bienestar psicologico se considera como la voluntad del ser humano
para que perfeccione y cumpla su potencial, ofreciendo un significado a la vida” (p.
108). Finalmente, Garcia-Alandete (2014), citando a Ryff (1989), menciona que el
bienestar psicoldgico se entiende como un proceso de desarrollo personal y una actitud
de compromiso frente a los desafios existenciales de la vida, centrandose dentro de un

enfoque eudaimonico.

Este modelo se compone de seis dimensiones: autoevaluacion positiva y
aceptacion del pasado (autoaceptacion), vinculos interpersonales solidos (relaciones
positivas), capacidad de autodeterminacion (autonomia), habilidad para gestionar
eficazmente la propia vida y el entorno (dominio del entorno), percepcion de
crecimiento y desarrollo continuo (crecimiento personal), y conviccién de que la vida

tiene propdsito y significado (propdsito en la vida). De estas dimensiones, el
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crecimiento personal y el propdsito en la vida son las que reflejan con mayor claridad
la esencia eudaimanica del modelo.

3. Teoria de la autodeterminacion (TAD) de Ryan y Deci

Ryan y Deci (2000), citando a Ryan et al. (1997), explican que la “TAD se
ocupa de la motivacion humana y la personalidad utilizando métodos empiricos
tradicionales y una metateoria organismica que resalta la evolucion de los recursos
humanos internos para el desarrollo de la personalidad y la autorregulacion del
comportamiento” (p. 2). La TAD se describe como un estado dptimo relacionado con
experiencias positivas. Esta teoria contempla indicadores como la satisfaccion con la
vida, la vitalidad subjetiva y la autoestima. “La autoestima, que es crucial para la salud
mental, impacta en la felicidad, la motivacion y el optimismo, ademéas de ayudar a

reducir la depresion y la ansiedad” (Bustos, 2023).

Asimismo, Ryan y Deci (2000) mencionan que los seres humanos pueden
adoptar una actitud proactiva y comprometida o, por el contrario, volverse pasivos y
distantes, dependiendo en gran medida del entorno social en el que se desarrollan y
desempefian. En este sentido, la TAD ha centrado su atencion en las condiciones
sociales que favorecen o dificultan los procesos naturales de automotivacion y
crecimiento psicoldgico saludable. En particular, se han analizado los factores que

potencian o disminuyen la motivacion intrinseca, la autorregulacion y el bienestar.

A partir de estos estudios, se ha identificado la existencia de tres necesidades
psicoldgicas fundamentales: competencia, autonomia Yy relacionarse, cuyo
cumplimiento fomenta la automotivacion y la salud mental, mientras que su frustracién
puede provocar una disminucién en la motivacion y el bienestar. Asimismo, se ha
explorado la importancia de estas necesidades y su impacto en diversos ambitos como

la salud, la educacion, el ambito laboral, el deporte, la religion y la psicoterapia.

e La motivacion
Ryan y Deci (2000) sefialan que la motivacion se relaciona con la energia, la
orientacion, la persistenciay la consecucion de objetivos, abarcando tanto la activacion
como la intencion. Ha sido un tema fundamental en la psicologia, ya que influye en la
regulacién biolégica, cognitiva y social. Ademas, su importancia en la vida cotidiana

radica en sus efectos, pues impulsa la accion y el logro de resultados. Por ello, es un



concepto clave para quienes desempefian roles como lideres, docentes, guias
religiosos, entrenadores, profesionales de la salud y padres, ya que su labor implica
estimular y movilizar a otros.

Teoria de la evaluacion cognitiva (TEC)

Ryan y Deci (2000), citando a Ryan y Deci (1985), introdujeron esta teoria
como una subcategoria dentro de la TAD, con el objetivo de identificar los factores
que influyen en la variabilidad de la motivacién intrinseca. La Teoria de la Evaluacién
Cognitiva (TEC) se basa en elementos sociales y ambientales que pueden potenciar o
disminuir dicha motivacion, actuando como estimulantes cuando las condiciones
favorecen su desarrollo. Es decir, la motivacion intrinseca se desarrolla cuando el
contexto lo permite. Por lo tanto, analizar los factores que la facilitan o la limitan es
clave para comprender tanto la alienacion como la manifestacion de los aspectos
positivos de la naturaleza humana.

La TEC se enfoca en las dos primeras necesidades fundamentales: competencia
y autonomia.

Ryan y Deci (2000), citando a Deci (1975), refieren que la teoria sostiene que
ciertos factores sociales y contextuales, como la retroalimentacion, la comunicacion y
las recompensas, influyen en la percepcién de competencia durante una actividad, lo
que a su vez puede potenciar la motivacion intrinseca. En este sentido, se ha
encontrado que los desafios adecuados, la retroalimentacion que refuerza la sensacién
de eficacia y la posibilidad de reducir la presion de las evaluaciones favorecen el
desarrollo de la motivacion intrinseca. Estudios iniciales evidenciaron que recibir
retroalimentacion positiva sobre el desempefio aumentaba la motivacion intrinseca,
mientras que la negativa la disminuia. También, investigaciones posteriores, como la
de Vallerand y Reid (1984), indicaron que estos efectos estan mediados por la
percepcion de competencia.

Con respecto a la autonomia, Ryan y Deci (2000), citando a Fisher (1978) y
Ryan (1982), mencionan que la TEC, en las investigaciones realizadas, evidencio que
la competencia por si sola no amplia la motivacion intrinseca a menos que esté
acomparfiada de autonomia. Por tanto, acorde con la TEC, no basta con que las personas
perciban sus acciones como eficaces 0 competentes, sino que también deben sentir que
estas surgen de su propia autodeterminacion y motivacion intrinseca. Para ello, es
fundamental contar con un entorno que favorezca la autonomia y la competencia, asi

COMO con recursos internos gue sostengan estos procesos de manera continua.
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Finalmente, con respecto a la necesidad de relacionarse, Ryan y Deci (2000)
refieren que los trabajos realizados en la TEC plantean que el entorno social puede
influir en la motivacion intrinseca, ya sea fortaleciéndola o debilitandola, segun si
satisface o frustra las necesidades psicoldgicas innatas de las personas. Se ha
demostrado una estrecha relacion entre la motivacion intrinseca y la satisfaccion de las
necesidades de autonomia y competencia. Ademas, algunas investigaciones sugieren
que la necesidad de relacionarse, aunque de manera indirecta, también podria

desempefiar un papel relevante en el desarrollo de la motivacion intrinseca.
Teoria de la integracion organismica

Ryan y Deci (2000), citando a Deci y Ryan (1995), desarrollaron una segunda
subteoria, denominada Teoria de la Integracién Organismica (T10O, conocida en inglés
como OIT), con el propdsito de explicar las distintas manifestaciones de la motivacién
extrinseca, asi como los factores contextuales que facilitan o dificultan la

internalizacion y la integracién de la regulacion de estas conductas.

Ryan y Deci (2000) sefialan que la motivacion extrinseca se define como la
realizacién de una actividad con el proposito de alcanzar un resultado distinto de la
propia accion, en comparacion con la motivacion intrinseca, que surge del disfrute
propio de la tarea en si. Aunque algunas teorias consideran que la motivacién
extrinseca carece de autonomia, la Teoria de la Autodeterminacion (TAD) plantea que
esta puede diferir significativamente en cuanto al grado de autonomia con el que se
experimenta. Estas formas son: regulacion externa, regulacion introyectada,

regulacion identificada y regulacién integrada.

Regulacion externa

Ryan y Deci (2000), citando a deCharms (1968), explican que las conductas
motivadas de forma extrinseca con menor autonomia se conocen como regulacion
externa. Estas acciones se llevan a cabo para cumplir con una exigencia externa o
recibir una recompensa condicionada. Generalmente, las personas perciben este tipo
de conducta como impuesta o ajena a su control, atribuyéndole un origen externo. La
regulacién externa es el enfoque principal de los teéricos del condicionamiento
operante, como Skinner (1953), y ha sido tradicionalmente comparada con la

motivacion intrinseca en los primeros estudios tanto en laboratorio como en contextos
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reales.
Regulacion introyectada

Moreno y Martinez (2006), citando a Ryan y Deci (2000), mencionan que este
tipo de regulacion esta vinculada a la busqueda de autoaprobacion, la reduccion de la
ansiedad y el fortalecimiento del ego, incluyendo aspectos como el sentido de orgullo.
Para Moreno y Martinez (2006), la persona se impone a si misma la obligacion de
regular su comportamiento. En esta etapa, es comun encontrar individuos que expresan
pensamientos o sentimientos como: “si no practico, me siento mal”, “siento que he
fallado si no hago algo de ejercicio” o “me genera malestar haber faltado al
entrenamiento”.
Regulacion identificada

Ryan y Deci (2000) sefialan que la motivacion integrada es la forma més
autonoma de motivacién extrinseca, ya que la persona adopta las metas y reglas como
propias, alinedndolas con sus valores y necesidades. Aunque se parece a la motivacion
intrinseca, sigue siendo extrinseca porque busca un resultado concreto. En algunos
estudios, este tipo de motivacion se agrupa con otras formas mas autdnomas, como la
motivacién identificada e intrinseca, bajo el término motivacion auténoma o
compuesta.
Regulacion integrada

Kuhl y Fuhrmann (1998), citados por Ryan y Deci (2000), explican que, para
que ocurra una regulacion integrada, las personas deben aceptar el significado de una
conducta y vincularlo con sus metas y valores personales. Este proceso profundo y
global se ve favorecido cuando existe un sentido de eleccion, voluntad y libertad, sin
una presion externa excesiva que imponga cémo actuar o pensar. De esta manera, el
apoyo a la autonomia permite a los individuos interiorizar activamente los valores y
hacerlos propios.
2.2.2.2. Dimensiones de bienestar psicoldgico

El bienestar psicologico se define como la capacidad de una persona para
alcanzar y cumplir su potencial, otorgando significado a su vida (Ryff y Keyes, 1995;
Ryff y Singer, 2006). Estos autores presentan un modelo multidimensional con seis
dimensiones clave: autoaceptacion, actitud positiva hacia uno mismo, aceptando tanto
cualidades buenas como malas; relaciones positivas, capacidad para establecer y
mantener relaciones cercanas, empaticas y de confianza; autonomia, habilidad para

resistir presiones sociales y tomar decisiones basadas en estandares personales;
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dominio del entorno, capacidad para manejar y controlar desafios y aprovechar

oportunidades segun necesidades y valores personales; propdsito en la vida, creencia

en que la vida tiene sentido y metas significativas, incluyendo la percepcion de un
mundo justo y predecible; y crecimiento personal, desarrollo continuo del
autoconocimiento y mejora personal (Ryffy Keyes, 1995; Ryffy Singer, 2006; citados

en Redondo et al., 2023).

Asimismo, desde la psicologia positiva, Ryff (1989), citado por Casullo y
Solano (2000), propuso un modelo multidimensional del bienestar psicoldgico con seis
dimensiones: autoaceptacion, relaciones positivas, autonomia, dominio del entorno,
propdsito en la vida y crecimiento personal (Pérez y Mayorga, 2023). Por otro lado,
aunque el debate sobre las dimensiones del bienestar psicologico sigue abierto, la
mayoria de los autores coinciden en que la satisfacciéon vital, o la satisfaccion general
con la vida, debe incluirse en cualquier estudio sobre el tema (Casas, 2000).
2.2.2.3. Factores de un buen bienestar psicolédgico

Para lograr un buen bienestar psicoldgico, es fundamental considerar diversos
factores. Al respecto, Reyes-Urbina (2019) menciona que es necesario tener: una
calidad de vida, empleo estable, educacién adecuada y la ausencia de fendmenos
negativos como violencia y desastres. Estos factores previenen ansiedad, depresion y
otros trastornos mentales (Reyes-Urbina, 2019; citado en Nufiez, 2023).

e Calidad de vida. En términos generales, el bienestar abarca la satisfaccion con la
vida, el balance entre el trabajo y la vida personal, asi como el acceso a recursos y
oportunidades que mejoren la vida de las personas. Segin Nava (2012), la calidad
de vida integra aspectos objetivos, como bienestar material, salud y relaciones, y
subjetivos, como intimidad, seguridad y realizacién personal. Su percepcién varia
segun el entorno cultural y los valores individuales, influenciada por discursos sobre
la posesion material y la satisfaccion personal (Nava, 2012; citado en Reyes-Urbina,
2019).

e Aspectos sociodemogréaficos. Factores como tener un empleo estable y una
educacion adecuada influyen positivamente en el bienestar psicolédgico. La edad y el
sexo también pueden tener efectos, aungue estos varian segun el contexto individual
y cultural. Para Garcia y Gonzales (2000), el bienestar abarca el funcionamiento
fisico, psiquico y social de la persona, evolucionando a través de su interaccion con
el entorno, lo que puede generar equilibrio o desequilibrio. Estas dindmicas estan

influenciadas por diferencias sociodemogréaficas y se perciben como una experiencia
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presente con proyeccion futura. Surge de la combinacion entre expectativa y logros,
influyendo en la satisfaccion o insatisfaccion en areas como calidad de vida, trabajo,
acceso a bienes y servicios, familia y desarrollo personal y profesional. A nivel
macrosocial, las condiciones materiales, espirituales y sociales determinan las
oportunidades de realizacion del individuo (Garcia y Gonzales, 2000; citado en
Reyes-Urbina, 2019).

e Ausencia de fendmenos psicosociales negativos. La exposicion a situaciones
adversas como violencia, discriminacion, desplazamiento forzado, desastres
naturales, desapariciones o secuestros puede causar trastornos mentales como
ansiedad, depresion y estrés. La ausencia de estos fendmenos ayuda a mantener una
salud mental mas estable y positiva.

En resumen, un buen bienestar psicoldgico se fomenta a través de un entorno estable

y positivo, tanto en términos de condiciones de vida como de experiencias personales,
evitando factores que puedan causar estrés o malestar mental. Para Molinay Meléndez (2006),
el bienestar psicoldgico es una construccién personal que depende de la capacidad del
individuo para afrontar y gestionar las diferentes situaciones de la vida. Un modelo integral
de bienestar psicolégico considera factores sociales, econdmicos, psicosociales y personales,
destacando que los aspectos materiales por si solos no lo garantizan. Su desarrollo esta ligado
a las respuestas del individuo, sus fortalezas internas, habilidades personales e interpersonales
y el sentido de vida que guia sus acciones. En este sentido, el bienestar psicolégico surge de
la combinacion entre logros, deseos, oportunidades y expectativas, interpretados como
felicidad, satisfaccion o plenitud (Molina y Meléndez, 2006; citado en Reyes-Urbina, 2019).
2.3. Sistema conceptual

e Bienestar. Estado de salud y satisfaccion general que abarca dimensiones fisicas,
emocionales y sociales, y se refleja en la calidad de vida y el equilibrio personal.

e Bienestar psicoldgico. Estado de equilibrio emocional y mental que permite a las
personas desarrollar su potencial, afrontar el estrés y mantener una actitud positiva
frente a la vida.

e Calidad de vida. Nivel general de bienestar y satisfaccion experimentado por una
persona en los ambitos fisico, emocional y social, el cual influye directamente en su
salud y felicidad.

e Clima organizacional. Percepcion general del ambiente laboral que influye en el

comportamiento, la motivacion y la satisfaccion de los colaboradores dentro de una
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organizacion.

Liderazgo autoritario. Estilo de liderazgo en el cual las decisiones son tomadas
exclusivamente por la figura del lider, sin considerar la participacion de los
subordinados, generando un ambiente de control y escasa interaccion.

Malestar psicoldgico. Estado de alteracion emocional y mental que puede manifestarse
mediante sintomas como ansiedad, depresion o estrés, afectando negativamente la
calidad de vida y el funcionamiento general del individuo.

Subjetivo. Referido a la experiencia y percepcion personal de un individuo, basada en
Sus emociones, creencias y opiniones, en contraste con hechos objetivos y verificables.
Salud mental. Estado de bienestar en el que el individuo mantiene un equilibrio
emocional, psicolégico y social, lo que le permite enfrentar el estrés cotidiano, trabajar

de forma productiva y contribuir activamente a su comunidad o institucion.
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I1l. METODOLOGIA

3.1. Formulacién de hipdtesis

Los supuestos de la presente investigacion se proponen de la siguiente manera:
3.1.1. Hipotesis general

El clima organizacional se relaciona significativamente con el bienestar psicologico

de los docentes de la I. E. Gustavo Castro Pantoja de Ayacucho, 2023.

3.1.2. Hipotesis especificas

El clima organizacional se relaciona significativamente con el nivel de aceptacion y
control de situaciones institucionales que presentan los docentes de la I. E. Gustavo Castro

Pantoja de Ayacucho, 2023.

El clima organizacional se relaciona significativamente con el nivel de vinculos

sociales que tienen los docentes de la I. E. Gustavo Castro Pantoja de Ayacucho, 2023.

El clima organizacional se relaciona significativamente con el nivel de proyectos
personales y profesionales que manifiestan los docentes de la I. E. Gustavo Castro Pantoja de
Ayacucho, 2023.

El clima organizacional se relaciona significativamente con el nivel de autonomia que

presentan los docentes de la I. E. Gustavo Castro Pantoja de Ayacucho, 2023.

3.2. Sistema de variables
e Variable 01: Clima organizacional

e Variable 02: Bienestar psicologico
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3.3. Operacionalizacion de variables

3 3 ESCALAY
DEFINICION DEFINICION
VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES VALORACI
CONCEPTUAL OPERACIONAL ON
El clima organizacional esel | Se elaborara un cuestionario | Autorrealizacion Compafierismo.
. conjunto de percepciones . - - , il
Clima sobre  las  caracteristicas sobre el clima organizacional, | Involucramiento laboral Respeto a los demés Ordinal:
organizacional estables de la organizacion | en base a sus dimensiones. Trabajo en equipo y valor personal Nunca (1)
que afectan el Supervision . . .
ambiente psicosocial de sus Bienestar fisico del equipo y personal. A veces (3)
miembros. Se considera Casisi
favorable cuando satisface Comunicacion Colaboracion participativa como realizacion personal ast siempre
las necesidanes y eleva la Compromiso laboral y social @)
moral de los empleados Condiciones laborales Siempre (5)
(Segredo, 2011; Chiavenato, Valora las condiciones del trabajo en equipo. P
2019; como se citd en Flores Consid | ambiente laboral satisfactori Uso de la
etal., 2023, pp. 317-318). onsidera el ambiente laboral satisfactorio A o
- - aremacion:
Diélogo empético con los colegas
o ] » Malo (60 -
Optimismo por satisfaccion laboral. 139)
Reconocimiento del equipo de trabajadores.
o ) Regular (140 -
Manejo dialogado de conflictos
219)
Valora el trabajo cooperativo.
) P Bueno (220 -
Conocimiento de funciones y expresiones 300)

Habilidad para llegar al personal

Motivacion para cohesionar al personal en la institucion
Actitud de liderazgo e identificacion con la institucion
Comunica y propicia un ambiente laboral positivo.
Trabajo en equipo en constante coordinacion

Desarrollo profesional
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¢ Reconocimiento del trabajo en equipo

Bienestar

psicolégico

Es la valoraci6n que hace
una persona de aspectos
especificos de su vida, como
el &mbito laboral, social y de
parcja. “Se basa en la
evaluacion de la intensidad y
frecuencia de emociones
negativas y positivas, y es un
proceso continuo de
desarrollo personal hacia el
logro del maximo potencial”

(Mery & Gavilanes, 2023,
pp. 109-110).

Se elaborara un cuestionario
sobre el bienestar psicol6gico
en base a las cuatro

dimensiones identificadas.

Aceptacion 'y  control  de

situaciones institucionales

e Tengo amigo(as) en quienes confiar.
¢ Creo que en general me llevo bien con la gente.

¢ Puedo aceptar mis equivocaciones y tratar de mejorar.

Vinculos sociales que tienen los
docentes

e Si algo sale mal puedo aceptarlo.
¢ Generalmente le caigo bien a la gente.

e Cuento con personas que me ayudan si lo necesito.

Proyectos que tienen los
docentes

¢ Creo que me hago responsable de lo que digo o hago.
e Creo que sé lo que quiero hacer con mi vida.

e Me importa pensar qué haré en el futuro.

e Si estoy molesto(a) por algo soy capaz de pensar en

como cambiarlo.

Autonomia que presentan los

docentes

¢ En general estoy conforme con el cuerpo que tengo.
e Estoy bastante conforme con mi forma de ser.
¢ Soy una persona capaz de pensar en un proyecto para mi

vida.

Ordinal:
Nunca (1)
Casi nunca (2)
A veces (3)
Casi siempre
(4)
Siempre (5)
Uso de Ia

baremacion:
Malo (22 - 51)
Regular (52 -
81)
Bueno (82 -
110)




3.4. Tipo y nivel de investigacion
3.4.1. Tipo de investigacion

El trabajo de investigacion es de tipo basico, porque el objetivo fue ampliar los
conocimientos tedricos sobre el clima organizacional y el bienestar psicolégico, y a su vez, estos
serviran para el desarrollo de otras investigaciones.

Quispe (2012) indica que la investigacion basica se orienta a generar nuevos
conocimientos sin buscar una aplicacion practica inmediata. Su objetivo principal es ampliar y
profundizar la comprension tedrica sobre un fendmeno, lo que puede llevar al descubrimiento
de principios, leyes, teorias y métodos.

3.4.2. Nivel o alcance de investigacion

El alcance o nivel de investigacion fue correlacional, ya que busca medir el grado de
relacion entre dos variables que podrian manifestarse en diferentes niveles.
Hernandez-Sampieri y Mendoza (2018) expresan que este tipo de estudios busca comprender la
relacion o el grado de asociacion entre dos 0 méas conceptos, categorias o variables dentro de un
contexto especifico.

3.5. Método de investigacion

El método de investigacion utilizado fue el método hipotético-deductivo, puesto que se
comprobaré la hipotesis de estudio y se concluira que se puede dar ese nivel de relacion que se
ha hallado en otras realidades. Bernal (2010) sefiala que este es un método que inicia con la
elaboracion de hipotesis y busca refutar o falsear tales hipdtesis, extrayendo de ellas
conclusiones que deberan ser contrastadas con la realidad.

3.6. Disefio de investigacion

El disefio de la presente investigacion fue correlacional, ya que tratara de encontrar el

nivel de relacion entre dos variables. Se utilizo el plan descriptivo correlacional de corte

transversal, es decir, en un solo momento.
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Segun Hernandez-Sampieri y Mendoza (2018), estos tipos de disefios son Utiles para
identificar la relacién entre dos o mas categorias, conceptos o variables en un momento
especifico. En algunos casos, se enfocan solo en la relacion correlacional, y en otros, buscan
entender si existe una relacion de causa y efecto.

Cuyo esquema es la formula tratada.

<
.

r
Oy

Donde

M: Simboliza al indicio 0 muestra.

O: Simboliza a las observaciones.

X, Y, z: Simboliza los datos obtenidos en cada una de las variables.
r: Simboliza el grado de relacion que existe entre las variables.

3.7. Poblacién y muestra
3.7.1. Poblacién

Carrasco (2006) sefiala que la poblacion estd conformada por todos los elementos o
unidades de anélisis que se encuentran dentro del espacio geografico en el que se lleva a cabo
la investigacion. En la presente investigacion, la poblacion estuvo conformada por todos los
docentes de la Institucion Educativa “Gustavo Castro Pantoja” (45 docentes).
3.7.2. Muestra

Naupas et al. (2014) sefialan que la muestra es una parte de la poblacion total, elegida

mediante distintos métodos, pero siempre considerando que represente a la poblacion. Es decir,
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una muestra sera representativa si refleja las mismas caracteristicas que tienen los individuos de
la poblacidn total. La muestra estuvo constituida por 24 docentes del turno tarde de la Institucion
Educativa “Gustavo Castro Pantoja”.

3.7.3. Criterio de inclusion y exclusion

Criterio Inclusion Exclusion

Docentes del turno | Docentes que laboran en el | Docentes que laboran en el

tarde que laboran el | turno tarde y que estén en | turno mafiana y aquellos

afio 2023 actividad desde marzo hasta | que, tras estar de licencia,
julio. se reincorporaron en el mes
de julio.

3.7.4. Tipo de muestreo

Fue no probabilistico intencional, debido a que la seleccion de los participantes no
obedece a la probabilidad, sino a motivos e intenciones relacionadas con el investigador. Este
procedimiento no es automatico ni electronico, mucho menos basado en férmulas de
posibilidades, ya que responde al criterio de eleccién del investigador. Quispe (2012) refiere
que, segun esta técnica, la muestra se forma a partir de grupos que ya existen en la realidad y
pueden ser secciones o aulas, comunidades, instituciones, etc.
3.8. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
3.8.1. Técnica

La técnica que se utilizd en la presente investigacion fue la encuesta. Miinch y Angeles
(2012) expresan que la encuesta es una técnica utilizada para recolectar informacién de una
parte de la poblacion o muestra, a través de cuestionarios o entrevistas. Esta informacion se
obtiene a través de las preguntas que permiten medir los diferentes indicadores definidos durante
la operacionalizacion de los términos del problema o de las variables de la hipotesis.
3.8.2. Instrumento

El instrumento utilizado para la presente investigacion fue el cuestionario.

Naupas et al. (2014) mencionan que el cuestionario es una modalidad de la técnica de la
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encuesta, y consiste en presentar un conjunto organizado de preguntas escritas. Estas preguntas
estan relacionadas con la hipétesis de investigacion, asi como con sus variables e indicadores.
Su objetivo es recolectar la informacion que permita comprobar dicha hipotesis.

3.9. Validez y confiabilidad de instrumento

3.9.1. Prueba de confiabilidad

Hernandez-Sampieri y Mendoza (2018) mencionan que la confiabilidad o fiabilidad de
un instrumento de medicién se refiere al grado en que su aplicacion repetida al mismo

individuo, caso o muestra produce resultados iguales.

Para evaluar la confiabilidad del instrumento, se realizé una prueba piloto con una muestra de
10 docentes ajenos al conjunto de estudio. Los resultados del coeficiente Alpha de Cronbach
fueron de 0.987 y 0.916, respectivamente, con un nivel de confianza alto. Esto indica que el

instrumento posee un alto grado de confiabilidad.

La formula del coeficiente Alpha de Cronbach es la siguiente:

I

k 2
k > ic1 S
a=|——||1— —
k—1 S2
e G2 :Varianzadel item i.
o St2 : Varianza de los valores totales observados.

e K  :Numero de preguntas o items.

e - : Coeficiente de alfa de Cronbach

La valoracion del coeficiente Alpha de Cronbach, considerado estadistica y
universalmente:
e Confiabilidad nula: 0,53 a menos

e Confiabilidad baja: 0,54 a 0,59
e Confiable: 0,60 a 0,65



e Muy confiable: 0,66 a 0,71
e Excelente confiabilidad: 0,72 a 0,99
e Confiabilidad perfecta: 1.0

Tabla 1. Prueba de confiabilidad del instrumento cuestionario del clima organizacional

Alpha de Cronbach N de elementos

,987 10

Fuente: prueba de confiabilidad (SPSS versién 25)

De latabla 1, se lee que el instrumento cuestionario para el clima organizacional es de
excelente confiabilidad.

Tabla 2. Prueba de confiabilidad del instrumento cuestionario del bienestar psicoldgico

Alpha de Cronbach N de elementos

,916 10

Fuente: prueba de confiabilidad (SPSS versién 25)
La tabla 2, nos muestra que el instrumento cuestionario bienestar psicoldgico es
excelente confiabilidad.
3.9.2.Prueba de validez

Segun Hernandez-Sampieri y Mendoza (2018), la validez hace referencia al nivel de
precision con el que un instrumento logra medir exactamente la variable que se propone medir.
La validez de los instrumentos se establecio mediante el juicio de expertos, quienes
evaluaron el cuestionario utilizando una escala de 1 a 100. Se solicitaron las opiniones de tres
expertos: el Dr. Adolfo Quispe Arroyo, el Dr. Pedro Huauya Quispe y el Dr. Edgar Gutiérrez
Godmez. Los resultados de esta validacion se interpretaron de la siguiente manera:
e Deficiente: 0a 20 %
e Baja:21a40%
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e Regular: 41 a60 %
e Buena: 61a80%
e Muy buena: 81 a 100

%

Tabla 3. Resultado de la validacion del cuestionario sobre el clima organizacional

N° Expertos Grado %
Experto 01 | Dr. Pedro Huauya Doctor ef‘ Cle_n0|as de Ia'EducaC|on 85%
Quispe de Universidad Nacional de
Educacion  “Enrique  Guzmén vy
Experto 02 Valle”
Dr. Edgar  Gutiérrez | Doctor en Ciencias de la Educacion
Gomez de la Universidad Nacional de
Educacion “Enrique Guzman vy 85%
Experto 03 . Valle”
P Dr. Adolfo  Quispe . .,
Arroyo Doctor en Ciencias de la Educacion
de la Universidad Nacional de 8504
Educacion  “Enrique  Guzmén vy 0
Valle”
Promedio de ponderacién MUY BUENO 85%

Fuente: Ficha de validacion de los expertos

Segun la Tabla 3, los expertos en el tema coincidieron en la evaluacion de los items

del instrumento, calificandolos, en general, como “muy buenos”. Estas calificaciones se

encuentran detalladas en la ficha de validacion. Asimismo, la validez alcanz6 un 85.0 %

(equivalente a 0.85), lo que indica que el instrumento es considerado valido y recomendado

para su aplicacion.

Tabla 4. Resultado de la validacion del cuestionario sobre el bienestar psicoldgico

N° Expertos

Grado

%

Dr.
Quispe

Experto 01

Dr. Edgar

Experto 02 Gomez

Pedro Huauya

Gutiérrez

Doctor en Ciencias de la
Educacion de  Universidad
Nacional de Educacion
“Enrique Guzman y Valle”

Doctor en Ciencias de la
Educacion de la Universidad
Nacional de Educacion
“Enrique Guzman y Valle”

Doctor en Ciencias de la
Educacién de la Universidad

85%

85%
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Experto 03 Nacional de Educacién 85%
Dr. Adolfo  Quispe Enrique Guzman y Valle
Arroyo

Promedio de ponderacion MUY BUENO 85%

Fuente: Ficha de validacion de los expertos

En la Tabla 4, los expertos también asignaron calificaciones de “muy bueno” a los

items evaluados del instrumento. Esta evaluacion se detalla en la ficha de validacion.

Ademéas, la validez alcanz6é un 85.0 % (equivalente a 0.85), lo cual sugiere que el

instrumento es considerado valido y recomendado para su aplicacion.

4. Analisis de datos

Se empled el estadigrafo Rho de Spearman, de acuerdo con la siguiente hipdtesis

estadistica:

5. Hipotesis de investigacion

Existe una relacion significativa entre el clima organizacional y el bienestar psicoldgico

de los docentes de la Institucion Educativa “Gustavo Castro Pantoja” de Ayacucho, 2023.

6. Hipotesis nula

No existe una relacion significativa entre el clima organizacional y el bienestar

psicologico de los docentes de la Institucion Educativa “Gustavo Castro Pantoja” de

Ayacucho, 2023.

HIPOTESIS DE HIPOTESIS
’ INVEST(II_I(iB)ACION NULA (Ho)
SIGNIFICACION
p <0.05 se acepta se rechaza
p>0.05 se rechaza se acepta




55

3.10. Técnicas de procesamiento de datos

El procesamiento estadistico se trabajo con los paquetes estadisticos SPSS 25 y Excel,
cuyas descripciones e interpretaciones se presentan en tablas.
3.11. Aspectos éticos

Se tuvo los siguientes aspectos éticos que se siguid en atencion a nuestro trabajo:
Se puso en conocimiento a las autoridades y docentes de la institucion educativa para acceso y
permiso correspondiente para la aplicacion de los instrumentos. Se respetd y se protegid la
identidad de las participantes en la investigacion. Se tuvo en cuenta el consentimiento
informado, por lo que se informd de los posibles riesgos y beneficios que traera la investigacion.
Asimismo, se tuvo en cuenta la consideracién de justicia, que permite el reconocimiento por la
participacion de los miembros. También, se reconocio los trabajos anteriores al nuestro a travées

de la citacion de fuentes basadas en el formato APA séptima edicion.



IV. RESULTADOS Y DISCUSION
4.1. Resultados a nivel descriptivo
En el presente capitulo, se explican los resultados del presente trabajo referidos por sus
variables de estudio y sus dimensiones, tal como describimos en las tablas respectivas.
Igualmente, refiere a la interpretacion inferencial o prueba de hipdtesis, que expresan la relacion
de la variable clima organizacional y el bienestar psicoldgico de los docentes de la institucion
educativa “Gustavo Castro Pantoja” de Ayacucho.

Tabla 5. Variable Clima organizacional

CATEGORIA FRECUENCIA PORCENTAJE
Malo 2 8,0%
Regular 09 38,0%
Bueno 13 54,0%

TOTAL 24 100,0

Fuente: base de datos
Interpretacion
En la Tabla 5, se encontr6 que el 54% (13) de los encuestados consideran que el clima
organizacional es bueno. El 38% (09) respondio que es regular, y el 08% (2) indicé que es malo.
Se entiende que la mayoria de los docentes de la institucion educativa “Gustavo Castro Pantoja”

asumen que es bueno el clima organizacional en dicha institucion.
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Tabla 6. Variable bienestar psicoldgico
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CATEGORIA FRECUENCIA PORCENTAJE
Malo 2 8,0%
Regular 09 38,0%
Bueno 13 54,0%

TOTAL 24 100,0

Fuente: base de datos

Interpretacion

Segun la Tabla 6, el 54.0% (13) de los docentes reconocen que el bienestar psicoldgico

es bueno y 38% (09) considera que es regular. Por otro lado, el 8.0% (2) afirmé que el bienestar

psicolégico es malo.

Tabla 7. Dimension: Aceptacion y control de situaciones

CATEGORIA FRECUENCIA PORCENTAJE
Mala 2 8,0%
Regular 08 33,0%
Buena 14 59,0%

TOTAL 24 100,0

Fuente: base de datos

Interpretacion

Segun la Tabla 7, el 59.0% (14) de los docentes indicaron que la aceptacion y control

de situaciones son buenas. Por otro lado, el 33.0% (08) menciono que es regular, y el 08.0% (2)

expreso que son malas.
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Tabla 8. Dimensién: vinculos sociales

CATEGORIA FRECUENCIA PORCENTAIE
Malo 2 8,0%
Regular 08 33,0%
Bueno 14 59,0%

TOTAL 24 100,0

Fuente: base de datos
Interpretacion

En latabla 8, Se lee, que el 59.0% (14) de docentes expresaron gque los vinculos sociales
son buenos, el 33.0% (08) indicaron que es regular, mientras que el 8.0 % (2) expresaron que
es malo.

Tabla 9. Dimension: proyectos de vida

CATEGORIA FRECUENCIA PORCENTAJE
Malo 2 8.0%
Regular 09 38,0%
Bueno 13 54,0%

TOTAL 24 100,0

Fuente: base de datos

Interpretacion

En la tabla 9, se lee que el 54.0% (13) de docentes expresaron gque en sus proyectos de
vida les va bien, el 38% (09) expres6 que sus proyectos son regulares y el 08.0% (2)

manifestaron que es malo.



Tabla 10. Dimensién: autonomia
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CATEGORIA FRECUENCIA PORCENTAJE
Malo 01 4,0 %
Regular 10 42,0%
Bueno 13 54,0%

TOTAL 24 100,0

Fuente: base de datos

Interpretacion

En la tabla 10, se lee que el 54.0% (15) de docentes expresaron que sus actitudes de

autonomia son buenas, el 42.0% (10) expresaron que su actitud de autonomia es regular y el

4.0% (1) indico que la actitud de autonomia es mala.

4.2. Resultados a nivel inferencial

4.2.1. Prueba de normalidad

Tabla 11. Prueba de normalidad para una muestra

Pruebas de normalidad

Shapiro-
Kolmogorov-Smirnov? Wilk
Estadistico al Sig. Estadistico al Sig.
Clima organizacional 0,171 24 0,068 0,908 24 0,032
Bienestar 0,195 24 0,019 0,921 24 0,062
Psicologico
Aceptacion y control 0,167 24 0,082 0,922 24 0,064
de situaciones
Nivel de vinculos 0,282 24 0,000 0,840 24 0,001
sociales
Proyectos de 0,254 24 0,000 0,895 24 0,017
docentes
Autonomia 0,181 24 0,041 0,908 24 0,032

a. Correccidn de significacion de Lilliefors

Fuente: base de datos



Interpretacion

Segun los resultados de la Tabla 11, se aplicaron las pruebas de Kolmogorov-Smirnov
como la prueba de Shapiro-Wilk para determinar la normalidad de los datos. En la prueba de
Shapiro-Wilk, se observd que varias variables y dimensiones presentaron valores de

significancias menores que 0,05, lo que indica que no presentan una distribucién normal.

Como los cuestionarios utilizados presentaron una escala de 1 a 5, que corresponde a
datos de tipo ordinal, y ademas algunas variables no presentaron una distribucién normal, se
decidié utilizar estadistica no paramétrica para la prueba de hipdtesis del estudio. En esta
investigacion se utilizo coeficiente de correlacion Rho de Spearman con el fin de determinar la

relacion entre las variables, ya que los instrumentos empleaban escalas ordinales.

4.2.2. Prueba de hipdtesis general

Hernandez-Sampieri y Mendoza (2018), el nivel de valia es como sigue en lasiguiente tabla:

INDICADORES VALORACION
Correlacion negativa perfecta -1
Correlacion negativa muy fuerte -0.90 a -0.99
Correlacion negativa fuerte -0.75 a -0_89
Correlacion negativa media -0.50 a -0.74
Correlacion negativa débil -0.25 a -0.49
Correlacion negativa muy deébil -0.10 a -0.24
No existe correlacion alguna -0.09 a +0.09
Correlacion positiva muy débil FO.10 a +0.24
Correlacion positiva débil +0.25 a +0.49
Correlacion positiva media +0.50 a +0.74
Correlacion positiva fuerte +0.75 a +0.89
Correlacion positiva muy fuerte +0.,90 a +0.99
Correlacion positiva perfecta =1

a) Sistema de hipdtesis

Ho: El clima organizacional no se relaciona con el bienestar psicologico en los docentes
de la I. E. Gustavo Castro Pantoja de Ayacucho 2023.

Hi: El clima organizacional se relaciona con el bienestar psicolégico en los docentes de

la I. E. Gustavo Castro Pantoja de Ayacucho 2023.
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b) Nivel de significancia: a. = 0.05, es decir el 5%
c) Célculo estadistico

Tabla 12 prueba de correlacién e hipotesis de las variables clima organizacional y
bienestar psicologico

clima Bienestar
clima Coeficiente 1,000 862"
organizacional de
correlacioén
Sig. 0,000
(bilateral)
Rho de N 24 24
Spearman  Bienestar Coeficiente 862" 1,000
psicolégico  de
correlacioén
Sig. 0,000
(bilateral)
N 24 24

**_La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Resultados de correlacién SPSS

Interpretacion

En latabla 12, se observa que existe la correlacién significativa y directa de las variables
clima organizacional y bienestar psicoldgico con un célculo estadistico p=0,862, y con un valor
p<0.01. Por ello tiene un nivel de significancia bilateral. En consecuencia, se acepta la hipdtesis
de la investigaciéon. Ya que existe una relacion significativa entre clima organizacional y

bienestar psicologico en docentes de la institucion educativa “Gustavo castro Pantoja™ 2023.

4.2.3. Prueba de primera hipétesis especifica
e Sistema de hipdtesis
Ho: El clima organizacional no se relaciona significativamente con la aceptaciony control
de situaciones que muestran los docentes de la I. E. “Gustavo Castro Pantoja” de
Ayacucho 2023

Hi: El clima organizacional se relaciona significativamente con la aceptacion y control
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de situaciones que muestran los docentes de la I. E. Gustavo Castro Pantoja de Ayacucho

2023

¢ Nivel de significancia: a = 0.05, es decir el 5%
e Calculo estadistico

Tabla 13 prueba de correlacion e hipdtesis de la variable clima organizacional con la

aceptacion y control de las situaciones

Clima  Aceptacion
Rhode Clima Coeficiente 1,000 754"
Spearman organizacional de
correlacion
Sig. 0,000
(bilateral)
N 24 24
Aceptaciony  Coeficiente 754" 1,000
control de de
situaciones correlacion
Sig. 0,000
(bilateral)
N 24 24

**_La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Resultados de correlacion SPSS
Interpretacion

En la tabla 13, se observa que existe una correlacion significativa fuerte y directa entre
el clima organizacional y la aceptacion y control de las situaciones, con un calculo estadistico
p =0,754, y con un valor p<0.01. Por ello, tiene un nivel de significancia asintdtica bilateral.
Por tanto, se rechaza la hipdtesis nula y se acepta la de investigacién. En consecuencia, se
acepta la hipotesis de investigacion, ya que el clima organizacional se relaciona
significativamente con la aceptacion y control de las situaciones de los docentes de la

institucion educativa “Gustavo Castro Pantoja” 2023.



4.2.4. Prueba de segunda hipdtesis
a) Sistema de hipdtesis
Ho: El clima organizacional no se relaciona significativamente con el nivel de vinculos
sociales que tienen los docentes de la I. E. Gustavo Castro Pantoja de Ayacucho 2023
Hi: El clima organizacional se relaciona significativamente con el nivel de vinculos
sociales que tienen los docentes de la I. E. “Gustavo Castro Pantoja” de Ayacucho 2023
b) Nivel de significancia: o= 0.05, es decir el 5%
c) Calculo estadistico

Tabla 14 prueba de correlacion e hipotesis de la variable clima organizacional con el nivel

de vinculos sociales

Clima Vinculos
Rhode Clima Coeficiente 1,000 824"
Spearman organizacional de
correlacion
Sig. 0,000
(bilateral)
N 24 24
Vinculos Coeficiente 824" 1,000
sociales de
correlacion
Sig. 0,000
(bilateral)
N 24 24
**_ La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Resultados de correlacion SPSS

Interpretacion

En la tabla 14, se observa que existe una correlacion significativa fuerte y directa entre
el clima organizacional y los vinculos sociales que mantienen los docentes, con un célculo
estadistico p =0,824, y con un valor p<0.01. Por ello, tiene un nivel de significancia asintética
bilateral. En consecuencia, se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipétesis de investigacion,

ya que el clima organizacional se relaciona significativamente con el nivel de vinculos sociales
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que tienen los docentes de la institucion educativa “Gustavo Castro Pantoja” 2023.

4.2.5. Prueba de tercera hipotesis

a) Sistema de hipotesis

Ho: El clima organizacional no se relaciona significativamente con los proyectos que
tienen los docentes de la I. E. “Gustavo Castro Pantoja” de Ayacucho 2023

Hi: El clima organizacional se relaciona significativamente con los proyectos que
tienen los docentes de la I. E. “Gustavo Castro Pantoja” de Ayacucho 2023
b) Nivel de significancia: o = 0.05, es decir el 5%
c) Calculo estadistico
Tabla 15 prueba de correlacion e hipétesis de la variable clima organizacional con los
proyectos de docentes

clima Proyectos
Rhode Clima Coeficiente 1,000 782"
Spearman organizacional de
correlacion
Sig. 0,000
(bilateral)
N 24 24

Proyectos de  Coeficiente 782" 1,000
los docentes  de
correlacion
Sig. 0,000
(bilateral)
N 24 24
**_ La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Resultados de correlacion SPSS
Interpretacion:
En latabla 15, se observa que existe la correlacion significativa fuerte y directa entre
clima organizacional y los proyectos que tienen los docentes, con calculo estadistico p

=0,782, y con un valor p<0.01 Por ello, tiene un nivel de significancia asintotica bilateral.
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En consecuencia, se rechaza la hipdtesis nula y se acepta la hipotesis de investigacion, ya
que el clima organizacional se relaciona significativamente con los proyectos que tienen
los docentes de la institucion educativa “Gustavo Castro Pantoja” 2023.

4.2.6. Prueba de cuarta hipétesis especifica
a) Sistema de hipotesis
Ho: El clima organizacional no se relaciona significativamente con la autonomia que
presentan los docentes de la I. E. Gustavo Castro Pantoja de Ayacucho 2023
Hi: El clima organizacional se relaciona significativamente con la autonomia que

presentan los docentes de la I. E. Gustavo Castro Pantoja de Ayacucho 2023
b) Nivel de significancia: a. = 0.05, es decir el 5%

c) Calculo estadistico

Tabla 16 prueba de correlacion e hipétesis de la variable clima organizacional con la

autonomia
clima Autonomia
Rho de clima Coeficiente de 1,000 822"
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) 0,000
N 24 24
Autonomia Coeficiente de 822" 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) 0,000
N 24 24

**_La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Resultados de correlacion SPSS

Interpretacion

En la tabla 16, se observa que existe la correlacion significativa, fuerte y directa
entre el clima organizacional y la autonomia, con un célculo estadistico p =0,822, y con un

valor p<0.01. Por ello, tiene el nivel de significancia asintética bilateral. En consecuencia,



se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis de investigacion, ya que el clima
organizacional se correlaciona con la autonomia de los docentes de la institucion educativa

“Gustavo Castro Pantoja” 2023.

4.3. Discusion de resultados

El objetivo general del presente trabajo de investigacion fue determinar la relacion
entre el clima organizacional y el bienestar psicologico de los docentes de la I.E. “Gustavo
Castro Pantoja”. Para alcanzar dicho proposito, se validaron los instrumentos utilizados
mediante el juicio de expertos, quienes, por su experiencia en el campo educativo,
calificaron los cuestionarios como “muy buenos” en promedio. De esta forma, se garantiza
la confianza en los resultados y conclusiones obtenidas, tras un riguroso seguimiento de la

secuencia metodologica establecida.

En concordancia con los hallazgos, los resultados fueron contrastados con
investigaciones similares que respaldan la validez y rigurosidad del presente estudio. Asi,
Yaulilahua (2023) examind el efecto del clima organizacional en el sector de
telecomunicaciones en Latinoamérica, particularmente en Ecuador, y su relacion con el
rendimiento laboral. El autor concluy6 que “el clima organizacional y el desempeiio laboral
estan vinculados, donde un buen ambiente mejora el rendimiento y un mal clima lo afecta
negativamente. Mantener un equilibrio entre ambos es clave para optimizar la
productividad de la empresa, especialmente en la gestion de recursos humanos” (p. 60).
Esta conclusion concuerda con la presente investigacion, en la que se evidencia una
relacion significativa entre el clima organizacional y el bienestar psicologico de los

docentes.

Asimismo, Navarrete et al. (2023) exploraron la influencia del clima organizacional

66



sobre la satisfaccion laboral en una institucion de educacion superior. Sus resultados
muestran que “dimensiones como orientacion a resultados, organizacion y trabajo en
equipo tienen una alta correlacion positiva con el rendimiento, mejorando el cumplimiento
de metas y la calidad del servicio” (p. 57). Estos hallazgos se alinean con los obtenidos en
nuestras Tablas 12, 13, 14, 15y 16, donde se evidencia una correlacion significativa entre

clima organizacional y diversas dimensiones del bienestar psicolégico.

Por su parte, Ticona (2023), en su estudio “Clima organizacional y bienestar psicoldgico
en colaboradores de una institucion educativa de Arequipa”, hall6 una correlacion positiva
alta (r = 0.913, p < 0.05) entre ambas variables, respaldando la conclusién general de esta

investigacion.

En el ambito nacional, Ballena et al. (2023) concluyeron que “la gestion directiva
participativa por parte de los lideres de la organizacion educativa resulta ser mas efectiva,
lo cual implica que los responsables de dirigir la instruccion deben tener una gran
experiencia y habilidad en su rol” (p. 104). Esta afirmacién refuerza la idea de que un
liderazgo adecuado influye positivamente en el clima organizacional y, por ende, en el

bienestar del personal docente.

Asimismo, Portilla et al. (2023) realizaron una revisién sistematica de 25 estudios
nacionales e internacionales sobre liderazgo directivo, clima organizacional y desempefio
docente. Concluyeron que “los lideres transformacionales fomentan entusiasmo y
cooperacion, optimizando el funcionamiento escolar y el desarrollo profesional, mientras
que la revision destaca la necesidad de actualizaciones frecuentes en la investigacion” (p.
238). Este enfoque coincide con los resultados encontrados en esta investigacion, donde se
resalta la importancia de un liderazgo motivador y positivo en la configuracion del clima

institucional.
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Finalmente, Bravo et al. (2023), en un estudio sobre el clima organizacional en
pymes del sector comercio en Ayacucho, concluyeron que “el clima organizacional en las
pymes de Ayacucho se percibe medianamente bueno, con debilidades en flexibilidad,
comunicacion y entorno laboral. Se recomienda que los directores implementen estrategias
para mejorar estas areas y optimizar el desempefo empresarial” (p. 181). Aunque el
contexto es empresarial, sus conclusiones coinciden con la necesidad de gestionar
adecuadamente el clima organizacional para mejorar el rendimiento del personal, lo cual

también aplica al entorno educativo.

En resumen, las investigaciones revisadas validan los hallazgos del presente estudio
y permiten afirmar con sustento empirico que el clima organizacional se relaciona
significativamente con el bienestar psicolégico de los docentes de la IE “Gustavo Castro

Pantoja” de Ayacucho, 2023.
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CONCLUSIONES

. Existe correlacion significativa y directa de las variables clima organizacional y
bienestar psicoldgico en docentes de la IE “Gustavo castro Pantoja” 2023. Siendo el
calculo estadistico p =0,862, y con un valor p<0.01.

. Existe una correlacion significativa fuerte y directa entre el clima organizacional y la
aceptacion y control de situaciones institucionales en docentes de la IE “Gustavo Castro
Pantoja” 2023. Siendo el calculo estadistico r=0,754, y con un valor p<0.01.

. Existe una correlacion significativa fuerte y directa entre el clima organizacional y los
vinculos sociales que tienen los docentes en la IE “Gustavo Castro Pantoja” 2023.
Siendo el célculo estadistico p =0,824, y con un valor p<0.01.

. Existe la correlacion significativa fuerte y directa entre clima organizacional y los
proyectos que tienen los docentes de la IE “Gustavo Castro Pantoja” 2023. Siendo el
calculo estadistico p =0,782, y con un valor p<0.01.

. Existe la correlacion significativa, fuerte y directa entre el clima organizacional y la
autonomia de los docentes de la IE “Gustavo Castro Pantoja” 2023. Siendo el calculo

estadistico p =0,822, y con un valor p<0.01.
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RECOMENDACIONES

1. A los érganos de gobierno, se recomienda promover la cultura de un buen clima

organizacional para fomentar el bienestar psicolégico de los docentes en una institucion

educativa.

. A los profesores y trabajadores en general, se recomienda cultivar y mantener el
bienestar psicoldgico, ya que este favorece el buen funcionamiento institucional y el

desarrollo personal.

. A la universidad e instituciones educativas, se sugiere fortalecer la ensefianza de los
valores, ya que su practica contribuye a generar un clima organizacional adecuado Y,

con ello, al bienestar psicolégico de sus miembros.

. A los investigadores de diferentes instituciones, se recomienda ampliar las

investigaciones sobre esta tematica, explorando otros enfoques y alcances.

. A la comunidad educativa, se aconseja fomentar la cultura de un buen clima
organizacional, ya que constituye un componente esencial en la formacion integral de

sSus miembros.
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CUESTIONARIO PARA EVALUAR EL BIENESTAR PSICOLOGICO

El instrumento esta referido al bienestar psicologico en la 1.E “Gustavo Castro Pantoja”

Marque con una X la que considere.

Opciones CATEGORIA
1 Nunca
2 Casi nunca
3 Algunas veces
4 Casi siempre
5 Siempre
N° OPCIONES DE
ITEMS RESPUESTA
2 3 4
Aceptacion y control de situaciones institucionales
01 | Tengo amigos en quienes confiar.

02 | Confioy avalo a mis colegas.
03 | Me llevo bien con todos generalmente.
04 | Reconozco cualidades y méritos de los demas.
05 | Realizo una autocritica de mi desempefio en la Institucion
Educativa.
Vinculos sociales que tienen los docentes
06

Si algo sale mal puedo aceptarlo.

07

Considero que le caigo bien a mi comunidad educativa.

08

Cuento con compafieros que me ayudaran si necesito.

09

Todos son especiales e importantes en la institucion.

10

Participo activamente en las actividades programadas.

11

Trato de manera horizontal y democratica a mis compafieros de
trabajo.

Proyectos de tienen los docentes

12

Me hago responsable de lo que digo o hago.
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13 | Trabajo en equipo para logros institucionales.

14 | Incentivo el trabajo en equipo en la Institucion Educativa.

15 | Me comprometo en los planes de innovacion.

16 | Sé lo que quiero hacer con mi vida y mi trabajo.

17 | Planifico con antelacion mis actividades laborales.
Autonomia que presentan los docentes

18 | Conozco y reconozco mis bondades

19 | Tomo mis propias decisiones en situaciones conflictivas.

20 | Me proyecto en mi vida profesional y personal.

21 Me considero suficientemente profesional para ejercer la

docencia.
22 | Trabajo en equipo, pero igual tengo decisiones muy propias

hacia mi persona.

Fuente: elaboracion propia (2023)

Baremacion
Valores Aceptacion Vinculos Proyectos Autonomia Bienestar
Malo 5-11 6-13 6-13 5-11 22-51
Regular 12-18 14-22 14-22 12-18 52-81
Bueno 19-25 23-30 23-30 19-25 82-110
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CUESTIONARIO PARA EVALUAR EL CLIMA ORGANIZACIONAL

El instrumento esta referido al clima organizacional que se vive en la IE “Gustavo Castro

Pantoja”

Marque con una X la que considere.

Opciones CATEGORIA
1 Nunca
2 Casi nunca
3 Algunas veces
4 Casi siempre
5 Siempre
N° OPCIONES DE
ITEMS RESPUESTA
1] 2] 3]4]5
Autorrealizacion
1 | Seintercambian expresiones de automotivacion entre trabajadores.
2 | Los equipos de trabajo se organizan por motivacion individual.
3 | Los trabajos en equipo fortalecen la satisfaccion laboral en
la comunidad educativa.
4 | Los docentes demuestran actitudes de lideres en espacios sociales
y académicos.
5 En la LE. el personal educativo desarrolla acciones de
participacioén solidaria.
6 Se fomentan el trabajo cooperativo para alcanzar objetivos

institucionales.

7 | El trabajo que realizo en la institucion educativa me hace sentir un
ser atil y altamente productivo.

8 | Me siento satisfecho con la labor que desempefio en la I.E.

9 | Disfruto el trabajo que realizo en la institucion educativa

10 | Se percibe un ambiente de armonia durante la jornada laboral.

11| Me siento orgulloso de pertenecer a la comunidad educativa
donde actualmente laboro.

12 | Participo frecuentemente en actividades extracurriculares,
fortaleciendo la identidad institucional.

13 | Me siento participe de los exitos de mi I.E.
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14

Estoy de acuerdo con la mision y vision que persigue la LE.

15

Practica de valores institucionales, como la solidaridad y la
colaboracion mutua entre la comunidad educativa.

16

Se valoran las relaciones interpersonales.

Involucramiento laboral

17

En la I.LE. se fomentan acciones basados en principios de
solidaridad.

18

Se preocupan en generar un clima laboral agradable entre colegas.

19

Las actividades realizadas en la I.E. reconfortan la union entre
los agentes educativos.

20

En la L.E. donde laboro los resultados son el fruto del trabajo de
todo el personal que labora.

21

Estoy satisfecho con las oportunidades que me brindan en mi I.E.

22

En la L.E. recibo el apoyo de mis colegas para iniciar proyectos
académicos en bien de la comunidad educativa.

23

Los trabajadores se involucran de manera activa y dinamica en los
equipos de trabajo.

24

La comunidad educativa se relaciona con las autoridades locales,
con el fin de ejercer la calidad educativa.

25

El director y los docentes participan en las asambleas de los padres
de familia y la comunidad.

supervision

26

Los coordinadores académicos toman en cuenta las sugerencias
de los docentes.

27

Las actividades extracurriculares realizadas en la |.E. no afectan
la estabilidad socioemocional y econémico de mi familia.

28

La institucion esta bien organizada y planifica cada actividad
con tiempo.

29

El director gestiona las resoluciones de felicitacion ante la UGEL |
otras instancias correspondientes.

30

El director otorga reconocimientos laborales a los trabajadores
educativos que cumplen sus funciones de manera eficiente.

31

Cuando requiero atencion necesaria de la plana jerarquica lo
recibo sin condicionamiento.

32

El director demuestra capacidad de didlogo con los miembros
de la comunidad educativa.
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33 | Existen mecanismos de reconocimiento a los docentes que
realizan acciones importantes.

34 | Se permiten acciones de reconocimiento en trabajos de equipo.

35 | Se emiten documentos de reconocimiento a las acciones valiosas,

36 | Los directivos promueven condiciones adecuadas para el
progreso de la I.E.

37 | Los coordinadores se preocupan por crear un ambiente
laboral agradable y amical.

38 | La I.E. presenta un buen clima institucional por parte de los
directivos y docentes.

39 | eldirectordesarrollay promueve las relaciones humanas adecuadas
con los docentes.

40 | ElI director demuestra empatia con los docentes y los
trabajadores administrativos.

41 |Asumen actitudes conciliadoras frente a un problema

42 |Se promueven estrategias para brindar soluciones a los problemas

que traen los PP.FF.

43 | Existen mecanismos de reconocimiento a los docentes que
realizan acciones importantes.

comunicacion

44 Se respetan las ideas y puntos de vista de los demas a pesar de no

estar de acuerdo con ellas.

45 | Considero que tengo buena relaciéon de trabajo con el personal
directivo y plana docente.

46 | La relacion interpersonal entre los trabajadores educativos se da
de manera cordial y respetuosa.

47 | Percibo que la comunicacién entre el personal que labora en Ia
I.E. es efectiva.

48 | Recibo informacion con regularidad (manera virtual y/o impresa)
gue me permite conocer acontecimientos relevantes que ocurre en
la |E.

49 | En la L.E. existen buenas relaciones entre comparieros de trabajo

50 | Los trabajadores educativos demuestran capacidad de didlogo con
los miembros de la comunidad educativa.

51 | Enla L.E. se estimulan las relaciones interpersonales.

52 | Expreso lo que pienso, sin tener miedo a lo que diran mis

comparieros de trabajo.
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53

Se dialoga teniendo en cuenta las emociones y sentimientos de la
otra parte.

54

Se percibe un trato amable entre los colegas.

Condiciones laborales

55

Considero que las condiciones laborales son adecuadas para
el fortalecimiento de la educacion integral.

56

La I.E. cuenta con los materiales y equipos necesarios para llevar a
cabo una educacion de calidad.

S7

Las aulas cuentan con equipamiento necesario para el desarrollo
adecuado de las actividades educativas.

58

El espacio laboral es adecuado para trabajar comodamente.

59

La infraestructura de la |.E. es adecuada y se ajusta a lag
condiciones educativas que Se requiere.

60

Las condiciones laborales en la I.E. son adecuadas.

Fuente: elaboracion propia (2023)

Agradecido por su colaboracion

Baremacion
Valores | Autorrealizacion | Involucramiento | Supervision | Comunicacion | Condiciones Clima
Malo 16-37 09-20 18-41 11-25 6-13 60-139
Regular 38-58 21-32 42-66 26-40 14-21 140-219
Bueno 59-80 33-45 67-90 41-55 22-30 220-300
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Fichas de validaciones

i 11
‘\ I




T %;‘ \gi ‘\‘1 {v
| [:‘

IH\H
g HM\MH J\;
!!




H\

‘

93












97

Anexo F

Constancia de ejecucion

/.ﬁ
SR viny

A0 del Baoontenano. de 13 consoldatdn g ruestrd Independencaa, y de 13 Conmemamion de las
herowas batallss de Jurin y Ayacuchs”

EL. QUE SUSCRIBE, DIRECTOR DE LA INSTITUCION EDUCATIVA
PUBLICA “GUSTAVO CASTRO PANTOJA™ DEL  DISTRITO DE
AYACUCHO, JURISDICCION DE LA UGEL HUAMANGA, expide Ia
presente:

CONSTANCIA

Al sefor Yony Quispe Vargas, quien realizd Ja aplicacion del trabajo de
investigacion titulado: “Clima organizacional y bienestar psicolégico en
docentes de la IE Gustavo Castro Pantoja de Avacucho, 2023",

Se expide la presente constancia a peticion de los interesados para los fines
que crea por conveniente.

Ayacucho, 27 de febrero del 2024,
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CONSTANCIA DE ORIGINALIDAD N°069-2025-UNSCH-EPG/OGH

El que suscribe; responsable verificador de originalidad de trabajo de tesis de Posgrado en segunda
instancia para la Escuela de Posgrado — UNSCH; en cumplimiento a la Resolucién De Consejo Directivo
N2109-2024-UNSCH-EPG/CD, Reglamento de Originalidad de trabajos de Investigacion de la UNSCH,
otorga lo siguiente:

CONSTANCIA DE ORIGINALIDAD

AUTOR | Bach. Yony QUISPE VARGAS |
DENOMINACION DEL PROGRAMA
R EE TS MAESTRIA EN EDUCACION
GRADO ACADEMICO QUE
OTORGA MAESTRO
DENOMINACION DEL GRADO MAESTRO(A) EN EDUCACION, MENCION EN GESTION
ACADEMICO | EDUCACIONAL

| Clima organizacional y bienestar psicolégico en docentes de
TfTULO DE TESIS la I.E. Gustavo Castro Pantoja de Ayacucho, 2023
EVALUACION DE ORIGINALIDAD  21% de similitud
N°® DE TRABAJO 2733651743
FECHA 22 de agosto de 2025 |

Por tanto, segun los articulos 12, 13y 17 del Reglamento de Originalidad de Trabajos de Investigacion,
es procedente otorgar la constancia de originalidad con depdsito.

Se expide la presente constancia, a solicitud del interesado para los fines que crea conveniente.

22 de agosto de 2025.

S UNIVERSIDAD NACIONAL DE SAN
CRISTOBAL DE HUAMANGA
Escucla de Posgrado

cC
Archivo
OGH

Av. Independencia S/N — Ciudad Universitaria www.posgrado.unsch.edu.pe



Clima organizacional y
bienestar psicologico en
docentes de la I.E. Gustavo
Castro Pantoja de Ayacucho,
2023

por Yony QUISPE VARGAS

Fecha de entrega: 22-ago-2025 04:15p. m. (UTC-0500)
Identificador de la entrega: 2733651743

Nombre del archivo: QUISPE_VARGAS_YONY.docx (3.79M)
Total de palabras: 22632

Total de caracteres: 125283



Clima organizacional y bienestar psicologico en docentes de la
|.LE. Gustavo Castro Pantoja de Ayacucho, 2023

INFORME DE ORIGINALIDAD

271« 15, 124 20«

INDICE DE SIMILITUD FUENTES DE INTERNET ~ PUBLICACIONES TRABAJOS DEL
ESTUDIANTE

FUENTES PRIMARIAS

Submitted to Universidad Nacional de San 1 30/
Cristébal de Huamanga ’

Trabajo del estudiante

.

repositorio.unsch.edu.pe 1 o
0

Fuente de Internet

oo

repositorio.ucv.edu.pe 1
Fuente de Internet %

e

hdl.handle.net 1 o
0

Fuente de Internet

-~

Submitted to Universidad Cesar Vallejo ’] o
0

Trabajo del estudiante

o

repositorio.urp.edu.pe <1 o
0

Fuente de Internet

BH B

Submitted to Universidad San Marcos <1
%

Trabajo del estudiante

Submitted to unsaac
<1 %

Trabajo del estudiante




docslide.us
n Fuente de Internet <1 0/0
Submitted to Universidad Catdlica de Santa <1
, %
Maria
Trabajo del estudiante
] Barra Quispe, Tania Laura. "Relacion del clima <1 o
organizacional en el desempenio laboral de ’
los trabajadores de los centros de salud de la
ciudad de Puno, julio - diciembre 2015",
Universidad Nacional del Altiplano de Puno
(Peru)
Publicacion
Submitted to Universidad de Salamanca <1
Trabajo del estudiante %
repositorioacademico.upc.edu.pe
Fuer'?te de Internet p p <1 %
Submitted to upb
Trabajo del estudiante p <1 %
Subm|tted.to Corporacion Universitaria <1 o
Iberoamericana
Trabajo del estudiante
Submljtted to Universidad Peruana Cayetano <1 o
Heredia
Trabajo del estudiante
repositorio.continental.edu.pe
FuerEie de Internet p <1 %



es.scribd.com
Fuente de Internet <1 %
idoc.pub
Fuente dFe)Internet <1 0/0
repositorio.autonomadeica.edu.pe
FuerEie de Internet p <1 %
Submitted to uncedu
Trabajo del estudiante <1 %
Tlibrary.co
Fuente de I%lternet <1 %
Fajard~o A!\{arez, Carlo’s'Andres. 5 <1 o
"Ensenabilidad de la Etica: Construccion de
Ejercicios Pedagdgicos a Partir de la
Ensefanza de la Filosofia", Universidad
Distrital Francisco José de Caldas (Colombia),
2024
Publicacidon
roduccioncientificaluz.or
[El)Jente de Internet g <1 %

Excluir citas Activo Excluir coincidencias < 30 words

Excluir bibliografia Activo



Siendo las 08:00 a.m. del 18 de julio de 2025 se reunieron en el auditérium de la Escuela de Posgrado
de la Universidad Nacional de San Cristdbal de Huamanga, ¢l Jurado Examinador y Calificador de Tesis,
presidide por el Dr. OSCAR GUTIERREZ HUAMANI Director (e) de la Escuela de Posgrado, el Dr. ROLANDO
ALFREDO QUISPE MORALES Director de la Unidad de Fosgrado de la Facultad de Ciencias de la Educacion,
e integrado por los siguientes miembros: Dra. MARIA FLORES GUTIERREZ y el Dr, GUIDO ALFONSO PEREZ
SAEZ; para la sustentacién oral y piablica de la tesis titulada: CLIMA ORGANIZACIONAL Y BIENESTAR
PSICOLOGICO EN DOCENTES DE LA LE. GUSTAVO CASTRO PANTOJA DE AYACUCHO, 2023, presentado
por el Bach. YONY QUISPE VARGAS. Teniendo como asesor al Dr. ADOLFO QUISPE ARROYO.

Acto seguido se procedid a la exposicion de la tesis, con el fin de optar el Grado Académico de
MAESTRO(A) EN EDUCACION, MENCION EN GESTION EDUCACIONAL. Formuladas las preguntas, éstas
fueron absueltas por el graduando.

A continuacion, el Jurade Examinador y Calificador de Tesis procedio a la votacion, la que dio como
resultado el siguiente calificativo: __ & (s 1.5 ( /'{ ).

CALIFICACION (x)
Aprobado(a) por Unanimidad. :’f
Aprobado(a) par Mayoria. —

Desaprobadola) por Unanimidad.

Desaprobadola) por Mayoria,
(%) Marcar con aspa.

a—
e

Luego, el presidente del Jurado recomienda que la Escuela de Posgrade proponga que se le otorgue
al Bach. YONY QUISPE VARGAS, el Grado A{'a-l:lém'i_m de MAESTRO([A) EN EDUCACION, MENCION EN
GESTION EDUCACIONAL. Siendo las.......... 50 % 5o hirs. s€ levanta la sesion,

Se extiende el acta en la ciudad de Ayacucho, a ]as.......f,:.-). G ..hrs. del 18 de julio de 2025.

idin T J

rf OSCAR GUTIER HUAMANI l}r RﬂLAH FR [Ill} QI.IISPE M'DRALEE
irector(e) de la Escuela de Posgrado, irector de la UPG-FCE

Observaciones:
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